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SANTRAUKA

Intensyvus darbas, kuris trunka ilgiau kaip 48 valandas per savaite, yra svarbus kriterijus, kuris padeda
apibudinti Siuolaikinj Zmogy. Pastebéta, kad Siais laikais vis daugiau valandy per savait¢ Zmongs skiria ne
laisvalaikiui, bet darbui. Literatiiroje skiriami du atskiri psichologiniai konstruktai, susije su pernelyg ilgomis
darbo valandomis, tai — darboholizmas ir jsitraukimas j darba (Shimazu et al., 2015). Iki Siol néra aiSkaus
atsakymo ar aukStas jsitraukimo ] darbg lygis gali kompensuoti neigiamas darboholizmo pasekmes
(pavyzdziui, iSsekimg), ar ne. Manytina, kad jsitraukimas j darbg gali buti vertinamas kaip motyvacinis
veiksnys, darboholizmas — kaip darbuotojo elgesio veiksnys, o tokio elgesio padariniu galéty biiti iSsekimas.
Siekiant iSsiaiSkinti, kokj poveikj vienas kitam gali daryti jsitraukimas j darba, darboholizmas ir iSsekimas,
bei iSsiaiskinti kokj poveikj $iy trijy veiksniy rySiams gali daryti darbuotojo laisvalaikis ir perfekcionizmas,
buvo atliktas tyrimas. Tyrimo metu buvo apklausti 154 respondentai, i$ jy 55,2 % moterys ir 44,8 % vyrai.

Tyrimo rezultatai parodé¢, kad daugumos tirty darbuotojy iSsekimo lygis svyruoja tarp zemo ir vidutinio.
Tirtiems zmonéms néra biidingas aukstas priklausomybés nuo darbo lygis. Darbuotojy isitraukimo i darba
lygis, atitinkamai, svyruoja tarp auksto ir vidutinio. Tirtiems darbuotojams yra biidingas ir vidutinis socialiai
iSreiksto perfekcionizmo raiskos lygis. Be to, tyrimo metu buvo nustatyta, jog skiriasi tiriamy darbuotojy
laisvalaikio tendencijos. Pavyzdziui, 56 mety amziaus ir vyresni darbuotojai daug palankiau vertina poilsj
namuose, nei jaunesnio amziaus darbuotojai. Taip pat tyrimo metu buvo issiaiskinta, kad perfekcionizmas
gali pakeisti rysj tarp darboholizmo ir i§sekimo, kai sgveika tarp darboholizmo ir perfekcionizmo nuspéja
iSsekimg. Tie darbuotojai, kurie pasizymi aukStesne socialiai iSreikSto perfekcionizmo raiSka, tuo paciu
pasizymi ir aukSta darboholizmo raiska, turéty patirti Zemesnj iSsekimo lygi, lyginant juos su tais
darbuotojais, kuriy darboholizmo raiska Zemesn¢ ir kurie pasizymi zemesnémis perfekcionizmo apraiskomis.
Tyrimo metu buvo issiaiskinta, kad didéjantis perfekcionizmo ar darboholizmo raiskos lygis, nuspéja ir
did¢jancia iSsekimo rizika, o did¢jantis darbuotojo jsitraukimo i darba raiSkos lygis nuspéja mazéjanti
i8sekimo lygj. Tyrimo metu nebuvo nustatyta, kad laisvalaikis statistiskai reikSmingai nuspéty iSsekima ar,
kad galéty koreguoti rysius tarp jsitraukimo j darba, darboholizmo ir i§sekimo. Taip pat tyrimo metu nebuvo

nustatytas medijuojantis darboholizmo poveikis iSsekimui.



SUMMARY

Intensive work, which lasts more than 48 hours a week, is an important criterion that helps to describe
a modern person. It has been observed that nowadays more and more hours a week people devote not to
leisure but to work. There are two distinct psychological constructs in the literature related to excessive
working hours, namely workaholism and work engagement (Shimazu et al., 2015). Up till now there is, no
clear answer if high levels of engagement in work may or may not compensate for the negative consequences
of workaholism (such as exhaustion). It is believed that engagement in work can be seen as a motivating
factor, as for workaholism it is a factor in employee‘s behavior, and as a result such behavior could lead to
an exhaustion. A research was conducted to investigate the effects of engagement, workaholism, and
exhaustion on one an other, and to clarify elucidate the relationship among these three factors in employee‘s
leisure and perfectionism. The study surveyed 154 respondents, 55.2% of whom were women and 44.8%
were men.

The results of the research have showen that the level of exhaustion of the most of investigated people
varies between low and medium. The people under investigation are not characterized by a high level of job
dependence. The level of employee‘s work engagement respectively varies between high and medium. The
surveyed employees are also characterized by a moderate level socially expressed perfectionism. In addition,
the investigation revealed differences in the leisure time trends of the investigated people. For example,
workers aged 56 and older value home rest much more favourably than younger workers. The research has
also found out that perfectionism can change the link between workaholism and exhaustion when the
interaction between workaholism and perfectionism predicts exhaustion. The workers with a higher
expression of socially expressed perfectionism, as well as high expression of workaholism should experience
a lower level of exhaustion as compared to those with a lower expression of workaholism and lower
manifestations of perfectionism. The research has discovered found that increasing levels of expression of
perfectionism or workaholism is also predicted by increasing risks of exhaustion, and increasing levels of
employee‘s engagement is work is predicted by decreasing levels of exhaustion. The research has not found
out that leisure time was a statistically significant predictor of exhaustion or that it could correct the
relationship among work engagement, workaholism, and exhaustion. Also, the research has not found out a

mediating effect of workaholism on exhaustion.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Darboholizmas (angl. Workaholism) — tai polinkis dirbti perdétai daug, pasiZymintis kompulsyviomis

tendencijomis ir jkyriomis mintimis (obsesijomis) apie darbg (Shimazu & Schaufeli, 2009, p. 496).

ISsekimas (angl. Exhaustion) — tai stiprus energijos praradimas, sukeliantis fizinio ir psichinio

nuovargio jausma (Schaufeli, De Witte, & Desart, 2019, p.27).

Isitraukimas j darbg (angl. Work Engagement) — tai pozityvi, nuosekli, pilnatve teikianti psichologiné
busena, kuriai dirbant biidingas energingumas (angl. vigor), atsidavimas darbui (angl. dedication) ir

pasinérimas (angl. absorption) i ji (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002, p.74).

Laisvalaikis (angl. Leisure) — tai laikas likes po visy zmogaus darbiniy veikly (Horner & Swarbrooke,

2005, p. 28).

Perfekcionizmas (angl. Perfectionism) — tai asmens savyb¢, pasireiskianti Zzmogaus polinkiu nusistatyti
sau nerealistiSkai aukStus asmeninius standartus, kuriuos lydi perdéto kritinio vertinimo tendencijos (Stoeber

& Damian, 2016, p. 265).



PRATARME

Siais laikais daugelis darbuotojy dirba daug ir ilgai (Drago, 2000). Intensyvus darbas, kuris trunka
ilgiau kaip 48 valandas per savaite, yra svarbus kriterijus, kuris padeda apibiidinti Siuolaikinj Zmogy.
Pastebéta, kad Siais laikais vis daugiau valandy per savaite zmonés skiria ne laiko praleidimui su Seima, saves
tobulinimui ar laisvalaikiui, bet bitent darbui.

Zmoniy pozitriai i ilgas darbo valandas ir tokio darbo pasekmes skiriasi. Pavyzdziui, daugelis
darbdaviy vir§valandzius vertina kaip darbuotojo atsidavimo organizacijai zenkla, kurie nesukelia darbuotojo
gerovei jokiy neigiamy padariniy, kiti laikosi prieSingos pozicijos, nes, pavyzdziui, Japonijoje karoshi
(mirciy dél persidirbimo) ir karo-jisato (savizudybiy dél persidirbimo) skaiciai rodo priesinga situacija (Van
Beek, Taris, & Schaufeli, 2011). Visgi, tenka pripaZzinti, jog iki Siol néra jtikinamy jrodymy dél kurios nors
1§ auksciau iSsakytos pozicijos teisingumo ar neteisingumo. Vienais tyrimais (pavyzdziui, Van der Hulst,
2003) nustatyta, kad ilgos darbo valandos gali turéti neigiamy padariniy darbuotojy sveikatai ir jy gerovei,
kitais tyrimais (Beckers et al., 2004) nustatyta, kad vidutinio dydzio vir§valandziai teigiamai susij¢ su
darbuotojy sveikata ir jy gerove. Tokiu biidu, ar pernelyg ilgos darbo valandos yra laikytinos teigiamu ar
neigiamu reiskiniu vienareik§mio atsakymo néra.

Literatiiroje yra iSskiriami du atskiri psichologiniai konstruktai, susij¢ su pernelyg ilgomis darbo
valandomis, tai — darboholizmas ir jsitraukimas i darbg (Shimazu et al., 2015).

Vien pagal darbuotojo darbo valandas ar jo investicijas | darba, néra imanoma atskirti darboholiko nuo
pernelyg labai | darba jsitraukusio zmogaus (Schaufeli, Taris & Bakker, 2008). Taip yra todé¢l, kad
isitraukimo i darba ir darboholizmo konstruktai yra labai artimi vienas kitam. Pavyzdziui, tiek i darba
isitrauke darbuotojai, tiek ir darboholikai paprastai yra produktyvis, atsidave darbui, galintys dirbti nepaisant
blogos savijautos bei pasizymi stabilia finansine biikle (Mirza, 2012; Shimazui & Schaufeli, 2009). Visgi,
darboholizmg linkstama laikyti neigiamu, o jsitraukima j darbg teigiamu reiskiniu (Di Stefano & Gaudiino,
2019). Darboholikai, lyginant juos su j darbg jsitraukusiais darbuotojais, darbe patiria daugiau tarpasmeniniy
konflikty (Mudrack, 2006 ), sveikatos problemy (Burke, 1999; 2000); ne darbo metu pasizymi blogesniais
socialiniais santykiais (Schaufeli, Taris & Bakker, 2008); labiau linkg¢ j iSsekimg, perdegimg ir profesines
deformacijas (Andreassen, Ursin, & Eriksen, 2007). Be to, jie patiria maZesnj pasitenkinimg gyvenimu
(Bonebright, Clay & Ankenmann, 2000). Ir prieSingai, isitrauke i darba darbuotojai, lyginant juos su
darboholikais, yra labiau patenkinti savo darbu; pasizymi daznesniu pilietiSku elgesiu, didesniu lojalumu
organizacijai (Schaufeli & Bakker, 2004), daugiau laisvo laiko skiria bendravimui, pomégiams ir (ar)
savanoriskam darbui (Schaufeli ez al., 2001, cit. i§ Van Beek, Taris, & Schaufeli, 2011).

Taip pat iki Siol néra sutariama ar jsitraukimas j darbg ir darboholizmas yra atskiri psichologiniai
konstruktai, ar tai vieno ir to paties konstrukto prieSingi poliai su teigiamais arba, atitinkamai, neigiamais
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padariniais. Siame tyrime j jsitraukima j darba ir darboholizma bus Zifirima kaip j atskirus psichologinius
konstruktus, nes kai kuriy tyrimy (Schaufeli, Shimazu, Taris, 2009) rezultatai rodo, jog egzistuoja skirtumas
tarp $iy konstrukty. Pavyzdziui, Schaufeli su kolegomis (2009) nustaté, kad darboholizmas ir jsitraukimas |
darba nors ir silpnai, tadiau tarpusavyje koreliuoja (r =—0,19, ns). Sie konstruktai yra veikiami daugybés
nepriklausomy kintamyjy (pavyzdziui, pasitenkinimu darbu, asmeniniais iStekliais, Seimyniniu statusu,
santykiais su vadovu, sveikatos biikle ir kt.), kurie tarpusavyje sagveikaudami veikia vienas kita (Burke &
Fiksenbaum, 2009; Bakker, Demerouti, & Burke, 2009). Ivertinti santykiy tarp kintamyjy tikrumg néra
lengva, nes tyrimuose naudojami tam tikri nepriklausomi kintamieji daznai néra tarpusavyje suderinti, tampa
sunku atskirti tikrgsias koreliacijas nuo atsitiktiniy klaidy, dél to esamy tyrimy rezultatai yra priestaringi.
Nagrin¢jant jsitraukimo j darbg bei darboholizmo tarpusavio ry$ius ir Siy psichologiniy reiskiniy sasajas su
kitais kintamaisiais, susiduriama ir su jsitraukimo i darbg bei darboholizmo reiskiniy daugiaprasmiskumu,
savoky atitikmeny lietuviy kalboje nebuvimu bei tyrimy truikumu. Be to, iki §iol néra aiSkaus atsakymo ar
aukstas jsitraukimo j darbg lygis gali kompensuoti neigiamas darboholizmo pasekmes (i§sekima, perdegima),
ar ne. Manytina, kad jsitraukimas j darbg gali biiti vertinamas kaip motyvacinis veiksnys, darboholizmas —
kaip darbuotojo elgesio veiksnys, o tokio elgesio padariniu galéty biti iSsekimas. Tokiu budu, jsitraukimas i
darba, darboholizmas bei iSsekimas gali buti vertinami kaip trys su darbuotojy gerove susij¢ savarankiski
kintamieji, kuriuos reikéty empiriskai atskirti ir, atitinkamai, i$siaiskinti kokj poveiki vienas kitam jie gali
daryti, bei iSsiaiSkinti kokj poveikj $iy trijy kintamyjy rySiams gali daryti darbuotojo laisvalaikis, bei
asmeniui budingas perfekcionizmas. Iki Siol tyrimais (Schaufeli, Taris, & van Rhenen, 2008) buvo nustatyta,
kad ijsitraukimas j darbg ir perdegimas tarpusavyje koreliuoja neigiamai (r=—0,65, ns), o darboholizmas ir
perdegimas — teigiamai (»=—0,53, ns). Panasu, kad ir iSsekimas turéty biiti neigiamai susij¢s su jsitraukimu |
darbg ir teigiamai su darboholizmu, nes, darboholikai, prieSingai nuo i darbg jsitraukusiy darbuotojy, turéty
,sudeginti“ savo psichinius energijos iSteklius. Be to, manytina, kad rysj tarp isitraukimo i darba,
darboholizmo bei i§sekimo galéty koreguoti ir tam tikri moderuojantys veiksniai, t.y. laisvalaikis bei
perfekcionizmas.

Ivairiose Lietuvos jmonése ir (ar) organizacijose dirban¢iy darbuotojy isitraukimo j darba,
darboholizmo bei i§sekimo raiska santykyje su jy laisvalaikiu ir perfekcionizmu tirta nebuvo, taip pat néra
zinomas ir darboholizmo, kaip socialinio reiskinio, paplitimas Lietuvoje. Siekiant jvertinti kaip darbuotojy
laisvalaikis ir darbuotojo individuali savybé — perfekcionizmas yra susije¢ su darbuotojy isitraukimu i darba,
darboholizmu bei iSsekimu bei siekiant i$siaiskinti iSsekimo formavimosi mechanizma, tikslinga atlikti tokio
pobiidzio tyrima.

Tyrimo problema — isitraukimo i darba, darboholizmo sgveika su iSsekimu bei darboholizmo,

laisvalaikio ir (ar) perfekcionizmo vaidmuo $ioje sgveikoje.



1. IVADAS
1.1. Isitraukimas j darba

Isitraukimo ] darba (angl. work engagement) psichologinis konstruktas yra priskiriamas pozityviosios
psichologijos sri¢iai, kur démesys yra fokusuojamas i zmogaus stiprybes ir jy optimalaus funkcionavimo
tyrimus jvairiose Zmogaus gyvenimo srityse.

Iki Siol néra vieningo sutarimo kaip turéty buti apibiidinamas jsitraukimo ] darba (angl. work
engagement) konstruktas, nors jis, kaip psichologinis konstruktas ,,darbuotojy jsitraukimas® (angl. employee
engagement), egzistuoja daugeli mety (Thomas, 2009).

Mokslingje literatiiroje ,,darbuotojy isitraukimo™ (angl. employee engagement) terminas daznai
vartojamas kaip ,,isitraukimo j darbg“ sinonimas (angl. work engagement). Toks terminy tapatinimas néra
laikytinas korektisku. ,,Isitraukimo j darba* (angl. work engagement) terminas yra siauresnis uz ,,darbuotojy
isitraukimo** (angl. employee engagement) termina, nes ,,jsitraukimo j darba* terminas, nurodo tik darbuotojo
santykij su jo darbu, tuo pat metu terminas ,,darbuotojy jsitraukimas* gali reiksti ne tik Zmogaus santykj su
darbu, bet ir jo santykij su organizacija (Schaufeli & Bakker, 2010).

Pirmasis mokslininkas, pradéjes vartoti ,,darbuotojo isitraukimo* (angl. employee engagement) savoka,
buvo Kahnas (1990). Anot Kahno darbuotojy jsitraukimas i darba, tai psichologiné busena, suteikianti
galimybe darbuotojams savarankiskai atlikti darbines pareigas (Kahn, 1990). Be to, Kahnas atkreipé démes;,
kad darbuotojy isitraukimas | darbg yra trihatominis konstruktas, apimantis tris dimensijas: kognityving,
emocing ir fizing (Kuok & Taormina, 2017).

Kognityvinis darbuotojy isitraukimas j darba pagristas efektyvumo idéja: darbuotojo darbo
efektyvumas susijes su supratimu kg jis savo darbe daro (Thomas, 2009). Kognityvinis jsitraukimas j darba
gali buti apibiidinamas kaip sagmoningas ir aktyvus savo darbo uzduociy, tiksly ar organizacijos veiklos
supratimas, pasizymintis démesiu savo darbui ir pozityviy minciy, kaip galima bty pagerinti savo veiklos
efektyvuma, tur¢jimu (Kuok & Taormina, 2017).

Emocinis darbuotojy jsitraukimas i darba grindziamas emocijy darbe turéjimo idéja (Grandey, 2000).
Emocinis jsitraukimas j darba gali buti apibidinamas kaip neprievartinis prisijungimas prie darbiniy
uzduociy, tiksly ar organizacinés veiklos, lydimas teigiamy jausmy (pasididziavimo, entuziazmo ir jaudulio;
Kuok & Taormina, 2017).

Fizinis darbuotojy isitraukimas j darbg grindziamas fiziniy pastangy jnaso i darbg id¢ja, nes kiekvienas
darbas reikalauja i§ zmogaus tam tikry fiziniy pastangy ar energijos (Leiter & Bakker, 2010; Macey &
Schneider, 2008; May ef al., 2004; Rich et al., 2010 ir kt.). Todél fizinis darbuotojy jsitraukimas j darbg gali
biiti apibiidinamas kaip darbuotojo energijos ir pastangy panaudojimas, siekiant jgyvendinti darbinius tikslus,

vykdant darbines uzduotis ar organizacine veikla (Kuok & Taormina, 2017).



Siekiant apibudinti jsitraukimg j darbg mokslinéje literatiroje dazniausiai yra cituojamas Schaufeli su
kolegomis (2002) pateiktas apibrézimas. Anot Schaufeli ir kolegy (2002) jsitraukimas i darbg yra pozityvi,
nuosekli, pilnatve teikianti psichologiné busena, kuriai dirbant biidingas energingumas (angl. vigor),
atsidavimas darbui (angl. dedication) ir pasinérimas (angl. absorption). Kur energingumas dirbant reiskia
auksta psichinés energijos ir atsparumo lygj atliekant darbg bei asmenines investicijas | darba; atsidavimas
darbui reiSkia didZziavimasi savo darbu jausma, darbo suvokimg kaip i85ukj, prasmés ir jkvépimo patyrima
darbe ir entuziazmg dél savo atlickamo darbo; o pasinérimas reiSkia, kad darbuotojas taip yra
susikoncentraves ir susidomejes savo darbu, kad dirbdamas praranda bet kokig laiko nuovoka (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).

Bendraja prasme jsitraukimo j darbg psichologinis konstruktas skirtas atspindéti individo optimalaus
funkcionavimo darbe biisena, t.y. pozityvias nuostatas, susijusias su darbu bei elgesiu darbe (Bakker,
Demerouti, & Verbeke, 2004). Pasak Bakker (2011) jsitraukimas i darbg yra teigiama su darbu susijusios
subjektyvios gerovés forma, todél jsitraukimas j darba gali reikSti pozityvia, pasitenkinimg keliancia,
emocine — motyvuojancig su darbu susijusig gerovés buiseng (Leiter & Bakker, 2010). I darba jsitrauke
darbuotojai, anot Bakkerio (2011), pasizymi dideliu aktyvumu ir dirbdami patiria malonumo jausma.
Isitrauke | darba darbuotojai entuziastingai atlieka darbo uzduotis ir i§ to semiasi energijos, jauciasi
patenkintais, laimingais. Tokie darbuotojai savo darbag patiria kaip: (1) veikla, kuri stimuliuoja, teikia
energijos ir kuriai atlikti dedamos pastangos bei skiriamas laikas; (2) prasmingg ir reikSmingg sieki; (3)
veikla, kuri yra jtraukianti ir jJdomi (Bakker, Demerouti, & Xanthopoulou, 2012; Bakker, 2011).

Isitraukimo } darba konstruktas glaudZziai siejasi su vidinés motyvacijos konstruktu, nes tiek vidinés
motyvacijos, tiek jsitraukimo j darbg konstruktai veikia aktyvinanciai ir gali biiti laikomi darbuotojo gerovés
bei efektyviu darbo atlikimo pagrindu (Lazauskaité—Zabielské ir Urbanavidiiite, 2018). Isitrauke | darbg
darbuotojai uzsibrézia sudétingus tikslus, veikia kryptingai siekdami darbo tiksly ir entuziastingai naudoja
savo energija darbui (Leiter & Bakker, 2010). Taciau tai nereiskia, kad jsitraukimas j darbg gali biiti laikomas
konstruktas néra stabilus, keiciantis saglygoms jo lygis turi tendencijg kisti (Sonnentag, 2017).

Tyrimais nustatyta, kad jsitraukimas j darbg neigiamai susij¢s su psichologiniu stresu ir nusiskundimais
dél fizinés sveikatos (Sonnentag, 2003; Schaufeli et al., 2008; Taris, Schaufeli & Shimazu, 2010). Isitrauke
1 darba Zmonés intensyviai dirba todél, nes jiems patinka darbas (vidiné¢ motyvacija), o ne tode¢l, kad dirbti
juos skatina jkyri vidiné jtampa, kurig jie dirbdami siekia sumazinti. Struktiiruoti kokybiniai interviu parodg,
kad jsitrauke darbuotojai yra aktyviis Zmonés ir po darbo daznai uzsiima kita, su darbu nesusijusia, veikla

(Shimazu & Schaufeli, 2009).



Mokslingje literatiroje yra iSskiriamos maziausiai keturios priezastys, kodél i darbag isitrauke
darbuotojai dirba geriau lyginant juos su nejsitraukusiais (Shimazu & Schaufeli, 2009). Isitrauk¢ darbuotojai:
(1) daznai patiria teigiamas emocijas, iskaitant laime, dziaugsma ir entuziazma; (2) pasiZymi geresne
sveikata; (3) geba patys susikurti darbo ir (ar) asmeninius isteklius; ir (4) isitraukimu j darbg uzkrésti kitus
Zmones.

Isitraukimas j darba konstruktas dazniausiai nagrin¢jamas i$ trijy teoriniy perspektyvy: (1) per santykj
su perdegimu (angl. burnout); (2) per santyki su darbo reikalavimais ir istekliais; (3) per socialinius mainus.

Isitraukimo j darbg konstruktas gali biiti laikomas prieSingu perdegimo konstrukto poliumi (Maslach
& Leiter, 1997). Anot Maslach ir Leiter (2008) perdegimas bei jsitraukimas j darbg yra prieSingi vieno ir to
paties konstrukto poliai. Didéjant darbuotojo jsitraukimui j darbg mazéja perdegimo rizika, ir priesingai -
didéjant perdegimo tikimybei, darbuotojo galimybés biti jsitraukusiam j darba mazéja (Lazauskaité—
Zabielske ir Urbanaviciate, 2018). Anot Maslach ir kolegy (2001) SeSios darbinio gyvenimo sritys lemia ar
darbuotojas perdegs, ar jsitrauks | darba: darbo kriivis, kontrolé, atlygis ir pripazinimas, socialiné parama,
suvoktas teisingumas ir vertybés. [sitraukimas j darbg yra susijg¢s su stabiliu darbo kriiviu, pasirinkimo jausmu
ir kontrole, atitinkamu pripazinimu ir atlygiu, palaikancia darbo bendruomene, s3ziningumu ir teisingumu, o
taip pat prasmingu ir vertingu darbu (Maslach et al 2001).

Schaufeli su kolegomis (2002) mane, kad naudojant perdegimo klausimyng nejmanoma iSmatuoti
isitraukimo | darba lygio. Tyrimais nustatyta, kad jsitraukimas i darbg ir perdegimas yra vidutiniskai
neigiamai susij¢, koreliacijos nesiekia -1.0, ir paprastai biina nuo —0.24 iki —0.65 (Halbesleben, 2010). IS to
daroma iSvada, kad perdegimas ir jsitraukimas | darbg turéty buti vertinami ne kaip vienas ir tas pats
konstruktas, o kaip atskiri konstruktai (Schaufeli & Salanova, 2011). Demerouti su kolegomis (2001) nustate,
kad perdegimas yra ne istisinis, o dichotomiskas konstruktas. Laikantis pozitirio, kad jsitraukimas j darbg yra
pozityvi, nuosekli, pilnatve teikianti, su darbu susijusi psichologiné buisena, kuriai budingas energingumas,
atsidavimas darbui ir pasinérimas i ji (Schaufeli et al., 2002), buvo sukurta tik jsitraukimui j darba skirta
matuoti priemon¢ — Utrechto jsitraukimo j darbg klausimynas (UWES; Schaufeli & Bakker, 2004).

Mokslingje literattiroje jsitraukimas j darbg nagrin¢jamas ir per darbo reikalavimy, darbo ir asmeniniy
iStekliy santyki. Tam buvo sukurtas darbo reikalavimy ir iStekliy teorinis modelis (DR—I; Demerouti, Bakker,
Nachreiner & Schaufeli, 2001), o véliau ir klausimynas (angl. The Job Demands-Resources Questionnaire,
Bakker, 2014), skirtas darbo reikalavimams ir iStekliams matuoti. DR—I modelyje yra apjungtos Herzbergo
(1966) dviejy faktoriy, Hackmano ir Oldhamo (1976) darbo charakterisiky modelio, Karaseko (1979) darbo
reikalavimy ir kontrolés modelio bei Siegrist (1996) pastangy ir atlygio disbalanso idéjos. Tokiu biidu, DR—

I modelis rodo kaip darbo reikalavimai ir iStekliai sgveikauja su stresu bei motyvacija. DR—I modelis gali



padéti suprasti, paaiskinti ir prognozuoti darbuotojy gerove (perdegima, sveikata, motyvacija, jsitraukimg |

Darbo istekliai ir reikalavimai gali sukelti du nepriklausomus procesus: motyvacinj ir energetinj arba
sveikatos trikdymo (Bakker & Demerouti, 2001, cit. i§ Lazauskaité—Zabielské ir Urbanaviciiite, 2018).
Motyvacijos proceso metu darbo iStekliai veikia kaip motyvacinis veiksnys, darantis poveik]j jsitraukimui |
darba (Schaufeli & Bakker, 2004). Siame procese jsitraukimas j darba yra tarpinis veiksnys tarp darbo istekliy
ir organizaciniy rezultaty (Korunka, Kubiceka, Schaufeli, & Hoonakker, 2009). Energetinio proceso metu
darbo reikalavimai gali sumazinti fizinius bei psichologinius asmens iSteklius ir sukelti bloga savijauta,
perdegimg (Schaufeli & Bakker, 2004). Anot Hockey (1993), patirdami didelius reikalavimus, Zzmonés taiko
apsaugos strategijas, didindami subjektyvias pastangas ir (ar) mobilizuodami simpatine aktyvacija
(autonoming ir endokrining). Kuo didesnis suzadinimas ir (ar) pastangos, tuo didesng fiziologing Zalg patiria
zmogus (Lazauskaité—Zabielské ir Urbanaviciuté, 2018). Ilgalaikis tokiy kompensavimo (apsaugos)
strategijy taikymas sekina Zzmogaus energijos iSteklius ir galiausiai lemia visiska iSsekima. Kitais zodZiais
tariant, darbuotojai ilgg laikg susidurdami su dideliais darbo reikalavimais, gali patirti chroniska iSsekimg ir
psichologiskai atsitraukti nuo darbo, t.y. patirti perdegima (Bakker, Schaufeli, Sixma, Bosveld, & Van
Dierendonck, 2000, cit. i§ Lazauskaité-Zabielské ir Urbanaviciiité, 2018).

Hakanen, Perhoniem ir Toppinen—Tanner (2008) atliktas tyrimas parod¢, kad darbo istekliai skatina
darbuotojus jsitraukti j darbg. Keliuose tyrimuose buvo nustatytas tiesioginis rySys tarp jsitraukimo j darba
ir darbo efektyvumo (pavyzdziui, Kim, Kolb and Kim, 2013; Salanova, Agut, & Peir6, 2005). Be to, tyrimais
nustatytas teigiamas rySys tarp isitraukimo i darbg, produktyvumo ir finansinés grazos (Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009). Labiau | darbg jsitrauke darbuotojai geriau dirba, nes jie gali sutelkti
savo asmeninius iSteklius, biitinus tikslui pasiekti, patiria teigiamas emocijas ir jauciasi geriau (Bakker,
2009). Dar kity tyrimy rezultatai parodé, kad jsitraukimas | darbg gali buti uzkreciantis (Bakker, 2009) ir
nustaté rysj tarp jsitraukimo j darbg ir Zemos darbuotojy kaitos (Schaufeli & Bakker, 2004), auksto pilietiSko
elgesio (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004) ir asmeniniy savybiy (Kim, Hyun Shin & Swanger, 2009;
Langelaan, Bakker, van Doornen, & Schaufeli, 2006).

Svarbus faktorius DR—/ modelyje — asmeniniai iStekliai. Asmeniniai iStekliai suprantami kaip
darbuotojy isitikinimai, kad jie gali kontroliuoti savo aplinka, t.y. ivairiis ,,45“ aspektai (Hobfoll, Jonson,
Ennis, & Jackson, 2003, p.632). Pagrindinis asmeniniy iStekliy atributas yra siejamas su terminu ,,istekliai‘,
kuris nurodo, jog tai yra priemoné¢ turinti tenkinti tam tikra poreikj ar kompensuoti trikuma, o terminas
»asmeninis® reiskia id¢ja, kad individualios zmogaus savybés gali veikti kaip priemoné suteikianti galimybg¢
palaikyti santykj su iSoriniu pasauliu (Hobfoll, 1986). Atlikti tyrimai rodo, jog asmeniniai iStekliai teigiamai
susij¢ su jsitraukimu j darba. Pavyzdziui, Xanthopoulou su kolegomis (2007) nustate, kad isitrauke
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darbuotojai pasizymi didesniu saviveiksmingumu, optimizmu ir svarba organizacijoje grista saviverte, t.y.
darbuotojai tiki, kad dalyvaujant organizacijos veikloje, jiems seksis jvykdyti darbo reikalavimus ir jie galés
patenkinti savo poreikius (Mauno ef al., 2007).

Trec¢ia isitraukimo i darba tyrimy kryptis yra susijusi su socialiniy mainy koncepcija. Tiriant
jsitraukimg ] darba i§ socialiniy mainy koncepcijos perspektyvos | jsitraukimg j darbg yra Zitirima iS$
darbuotojo potencialo ir organizacijos istekliy perspektyvy (Rich et al., 2010). Kai kuriy tyrimy (pavyzdziui,
Junker et al., 2020) rezultatai parodé, kad ilgalaikis jsitraukimas gali sukelti perdegimg ir (ar) i§sekima, o tai
priestarauja nuostatai, jog jsitraukimas | darbg paSalina profesinio perdegimo tikimybe (Kunda, 2009;
Halbesleben, Harvey, & Bolino, 2009). Socialiniy mainy koncepcija yra paremta darbuotojo ir organizacijos
vertés idéja: jog darbuotojas yra linkes ,,save visq* atiduoti darbui (Bakker & Schaufeli, 2008; Rothbard &
Patil, 2012). Kiekvienas darbuotojas turi didelj neiSnaudotg potencialg ir reikia tik atrasti tam tikra buidg kaip
§i darbuotojo potencialg panaudoti darbe (Ulrich, 1997). Saksas (2006) teigia, kad organizacija su savo
darbuotojais sgveikauja per isteklius ir darbuotojy isitraukimag j darba. Kitaip tariant, darbuotojai vertina ka
jie gauna i$ organizacijos ir pasirenka kokiu lygiu jiems jsitraukti j darba. Darbuotojai jaucia pareiga labiau
isitraukti | savo darbo vaidmeny atlikima, jei organizacija skiria pakankamai istekliy, tam, kad darbuotojas
galéty visapusiskai atsiduoti darbui. Isitraukimas i darbg yra savotiSka darbuotojo kompensacija uz tuos
iSteklius, kuriuos jis gavo i§ organizacijos. Jei organizacija neskiria pakankamai istekliy, darbuotojai bus

labiau linke pasitraukti i§ darbo ar atsiriboti nuo savo darbiniy vaidmeny.

11



1.2. Darboholizmas

Nuolat besikei¢iancios ir besivystancios technologijos suteikia Zzmonéms galimybe dirbti bet kada ir
bet kurioje vietoje, o visa tai iStrina ribas tarp darbo ir Zzmogaus gyvenimo uz darbo riby (Jones, Burke, &
Westman, 2006). Ilgos darbo valandos siejasi su stresu darbe, miego trilkumu, neurokognityvinio ir
fiziologinio funkcionavimo sumazéjimu, pablogéjusia darbo kokybe, padidéjusia ligy, traumy rizika bei
sumazéjusia gerove visumoje (Caruso, 2006).

Darboholizmo (angl. workaholism) terming pirmasis pavartojo Oates W. (1971) norédamas parodyti,
kad zmonés gali biti priklausomi nuo darbo lygiai taip pat kaip ir nuo alkoholio. W. Oates poziiiriu terminas
,,darboholikas* reiskia Zmones, turinius per didelj poreikj dirbti, ir toks poreikis kelia pavojy ty zmoniy
sveikatai, socialiniam funkcionavimui ir tarpasmeniniams santykiams (Harpaz & Snir, 2003).

Véliau, darboholizmas buvo apibréztas kaip sindromas, pasireiskiantis jkyriomis mintimis
(obsesijomis) apie darba, kurios vercia zmogy perdétai daug dirbti (Schaufeli et al., 2008). Darboholizmas
teigiamai koreliuoja su ilgesnémis, nei reikalaujama pagal darbo sutartj, darbo valandomis, darbu namuose,
savaitgaliais, poilsio bei §venciy dienomis (Schaufeli, Taris, & Bakker, 2006). D¢l to, darboholizma galima
apibudinti kaip bona fide elgesio priklausomybe nuo darbo. Darboholikai daug dirba tam, kad galéty
sumazinti jtampa, nerima, kaltés ar nepilnavertiSkumo jausmus, kurie atsiranda, tada kai jie nedirba (Bakker
& Schaufeli, 2008).

Manoma, kad priklausomybé¢ nuo darbo, kaip ir kitos priklausomybes formos, kyla dél Zzmogaus saves
nuvertinimo, negeb¢jimo ar prasto gebéjimo uzmegzti ir iSlaikyti ilgalaikius santykius su kitais zmonémis.
Darboholikai dazniau nei kiti darbuotojai patiria stresa darbe, skundziasi suprastéjusia sveikata.
Darboholikams biidingas perfekcionistinis elgesys. Jy gyvenimo nuolatinis jy palydovas — nerimas, pyktis,
depresija, prastas socialinis funkcionavimas.

Darboholizmg gali skatinti jvairios organizacinés aplinkybés, o taip pat ir asmeninés savybeés.
Pavyzdziui, jimonés jvairiomis formomis skatina darbuotojy ilgesnj ir intensyvesnj darba, be to, darbuotojy
noras kilti karjeros laiptais juos gali versti aukoti asmeninio gyvenimo sritis vardan karjeros ir (ar) darbo.

Darboholizmui (panasiai kaip ir jsitraukimo i darbg atveju) yra biidingos trys dimensijos: elgesio (dirba
perdétai daug), kognityviné (darbo jkyrumas, kurio individas negali nuslopinti) bei emociné (mégavimasis
darbo procesu).

Elgesio dimensijai yra priskirtinas pernelyg didelis isitraukimas j darba (angl. work involvement), kuris
pasireiskia tuo, kad zmogus daug savo laiko skiria darbui (Scott, Moore, & Miceli, 1997) ir, kad darbas tampa
sudedamaja, neatskiriama zmogaus privataus gyvenimo dalimi, bei tuo veiksniu, kuris sutrikdo pusiausvyra
tarp asmeninio (Seiminio) gyvenimo ir darbo (Bonebright, Clay, & Ankenmann, 2000). Vertinant
darboholikus i$ elgesio aspekto, darboholikai, tai zmonés, kurie per daug savo laiko ir jégy investuoja i darbg.
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Mosier (1983) teigia, kad darboholikai yra Zzmonés, kurie dirba bent 50 valandy per savaite. Darbuotojo dirbty
valandy skaiCius per savaite laikomas vienu i§ darboholisko elgesio rodikliy (Snir & Zohar, 2008). Pernelyg
didelés investicijos | darba sutrikdo darboholiky asmeninj gyvenima, nes iStrinama riba tarp darbo ir ne darbo
(Ng et al., 2007). Darboholikai daznai pasirenka tokias laisvalaikio praleidimo formas, kurios leidzia
neatitriikti nuo darbo proceso (Ng et al., 2007). Be to, net jei darboholikai susiduria su neigiamais perdéto
darbo padariniais (pavyzdziui, su Seiminio gyvenimo ar sveikatos problemomis), jie investicijy i darba
nemazina (Clark et al., 2016). Tyrimai atskleid¢, kad darboholikai patiria Zema pasitenkinima Seiminiu
gyvenimu (Taris, Schaufeli, & Shimazu, 2010), kencia nuo prasty santykiy su savo partneriais (Bakker,
Demerouti, & Burke, 2009). Bakkeris, Demerouti ir Burke (2009) nustaté, kad darboholizmas teigiamai yra
susijes su darbo ir Seimos pusiausvyros pazeidimu, nes darboholikams nepakanka laiko ir jégy Seiminiam
gyvenimui. Mudrack (2006) atlikty tyrimy rezultatai rodo, kad darboholikai dazniau jsivelia ir i
tarpasmeninius konfliktus darbe. Nuo darbo priklausomi Zmonés palaiko maziau intensyvius socialinius
santykius su kitais zmonémis uz darbo riby (Robinson & Post, 1997; Bonebright, et al., 2000). Darboholiky
sutuoktiniai daznai iSreiSkia nuoggstavimus, kad jy parneris yra atsiribojgs nuo savo Seimos, retai
demonstruoja teigiamas emocijas ir pasizymi aiskiai iSreik$tu iSoriniu kontrolés lokusu (Robinson, Carroll &
Flowers, 2001). Kita vertus, kai kurie tyrimai (pavyzdziui, McMillan, O'Driscoll, & Brady, 2004) rodo, kad
daznai nei patys darboholikai, nei jy partneriai savo tarpusavio santykiy nevertina kaip nepatenkinamy.
Manytina, kad taip yra dél to, kad darboholikai gyvenimo partnerius pasirenka pagal savo gyvenimo stiliy ir
santyki su darbu.

Kognityviné dimensija atspindi kognityvinius procesus, kurie skatina darboholikus dirbti pernelyg
daug. Dauguma tyréjy laikosi nuomongs, kad pagrindinis darboholizmg identifikuojantis elementas yra darbo
ikyrumas, kurio individas negali nuslopinti, jo kontroliuoti (Ng et al., 2007; McMillan et al., 2002). Taigi,
vertinant darboholikus i§ kognityvinés perspektyvos, jiems yra budingas vidinis nekontroliuojamas
intensyvaus darbo poreikis (Sussman, 2012; Spence & Robbins, 1992), kuris kyla be jokios iSorinés
priezasties (pavyzdziui, nesant poreikio uzsidirbti daugiau pinigy ar pan.). Vidinis nekontroliuojamas
intensyvaus darbo poreikis yra susijes ir su vidiniu atsakomybés jausmu (Spence & Robbins, 1992), nes kai
darboholikas nedirba, jj kankina vidinis kaltés jausmas.

D¢l obsesijy ir kompulsijy darboholizmas neretai yra priskiriamas prie obsesiniy — kompulsiniy
sutrikimy (Malinowska & Tokarz, 2014). Kitas veiksnys, kuris gali biiti priskirtas prie kognityvinés
dimensijos veiksniy — kontrolés trikumas (Malinowska & Tokarz, 2014). Sis veiksnys parodo, kad
darbuotojas negali kontroliuoti, suvaldyti savo darbo laiko. Darbo laiko darboholikas negali suvaldyti net

tuomet, kai jis pats puikiai suvokia, kad dirba per daug. Dauguma darboholiko min¢iy sukasi tik apie darba.
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Emociné dimensija. Mokslinéje literatiiroje nurodoma, kad darbo nebuvimas darboholikui kelia
neigiamas emocijas: kalte ir (ar) nerimg (Van Beek, et al., 2012; Scott et al., 1997). Neigiamos emocijos gali
kilti ir dél vidinés jtampos, kuri skatina individa dirbti, tam, kad bty sumazinta tokia jtampa (Spence &
Robbins, 1992; Ng et al., 2007). Darboholizmo emociné dimensija — susijusi su dviem veiksniais: emocine
darbo valencija (angl. valence of emotions related to work) ir pasitenkinimu darbu (angl. work enjoyment).
Tyrimy (Bonebright et al., 2000; Spence & Robbins, 1992) rezultatai rodo, kad kai darboholikai dirba, jie
patiria tam tikras teigiamas emocijas (pavyzdziui, laime, pasitenkinimg ir pan.), o kai nedirba — neigiamas
emocijas: baime, kalte ir kt. (Scott ef al., 1997). Mokslingje literatiiroje i§ esmés vyrauja dvi nuomonés apie
emocine darboholiky patirti. Vieni mokslininkai laikosi nuomonés, kad darboholikai nejauc¢ia malonumo
dirbdami, todél tyrimy rezultatai rodo mazesnj ar vidutinj tokiy darbuotojy pasitenkinimg darbu (Aziz,
Zamary, & Wuensch, 2018). Kiti mokslininkai (pavyzdziui, Spence ir Robbins, 1992) laikosi nuomonés, kad
tikrieji darboholikai jaucia didelj potraukj darbui, labiau yra jsitrauke j darbg ir patiria zemesnio lygmens
malonuma. Manytina, kad dél darbo patiriamas Zemas malonumas yra biitinas darboholizmo pozymis (Aziz
& Zikar, 2006), taciau kai kuriy tyrimy (Baruch, 2011; Ng et al., 2007) rezultatai rodo prieSingg efekta:
darboholikai mégsta dirbti ir dirbdami patiria didel;j pasitenkinima.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad mokslin¢je literatiiroje darboholizmas siejamas su iSskirtine
darbuotojo pazintine, emocine darbo patirtimi bei specifiniu elgesiu darbe. Egzistuoja penki pozymiai
(McMillan & O'Driscoll, 2008) pagal kuriuos galima darboholika atskirti nuo ne darboholiko: (1) tendencija
intensyviai, daug dirbti ir (ar) mastyti apie darba; (2) nenoras atsitraukti nuo darbo ir (ar) mastyti apie ji; (3)
gebéjimas dirbti bet kuriuo laiku ir (ar) bet kurioje aplinkoje; (4) pasitenkinimo pojtis ir (5) vidinis stimulas
(viding jéga arba draivas).

Darboholizmo konstruktas yra labai artimas jsitraukimo j darba konstruktui, taciau kalbant apie tyrimy
rezultatus bendrai, tenka pazymeéti, kad iki Siol vienareikSmisky rezultaty dél jsitraukimo j darba ir
darboholizmo konstrukty sgsajy néra. Taip, pavyzdziui, vieny tyrimy (van Wijhe et al., 2011; Schaufeli,
Shimazu et al., 2009; Schaufeli, Taris & van Rhenen, 2008) rezultatai rodo, jog konstruktai néra susij¢
tarpusavyje, nes koreliacijos koeficientai buvo artimi nuliui (» =-0.05-0.01). Tuo pat metu kiti tyrimai (Van
Beek et al., 2011; Van den Broeck et al., 2011; Van Beek et al., 2012) atskleidzia, kad tarp isitraukimo |
darbg ir darboholizmo yra labai silpnas neigiamas rysys (r = -0.07-0.19), o dar kity tyrimy (Van den Broeck
et al., 2011; Shimazu & Schaufeli, 2009; Tziner & Tanami, 2013) rezultatai rodo, kad tarp Siy konstrukty
egzistuoja silpnas teigiamas rysys (+=0,19; £=0,14).

Tyrimy duomenys rodo, kad darboholizmas néra vien tik didesnes pajamas gaunanciy Zmoniy
problema, nes tokio lygio problemos neatsiranda vos tik pradéjus gauti daugiau pajamy ir, atitinkamai,

nesibaigia su konkretaus zmogaus pajamy sumaz¢jimu. Darboholizmas yra biidingas visy profesijy zmonéms
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ir visoms kultiroms (McMillan & O'Driscoll, 2008). Jis gali paliesti bet kuri zmogy ir ¢ia neturi reikSmés,
kokia veikla tas Zmogus uzsiima, jo pajamy dydis (McMillan & O'Driscoll, 2008). Nepaisant to fakto, kad
pirminiuose darboholizmo tyrimy etapuose buvo nustatyta, kad darboholizmo problema yra budingesné
vyrams nei moterims (Spence & Robbins, 1992) galima sakyti, kad darboholizmo problema yra buidinga bet
kurios lyties atstovams (Burke, 1999), nors tyrimy rezultatai ir néra vienareikSmiai. Antai, Snir ir Harpaz
(2006) atlike tyrima, nustaté, kad vyrai buvo labiau susij¢ su darboholizmu, nei moterys. Lyc¢iy vaidmeny
teorija (Pleck, 1977) ir kultiiriniy tradicijy salygotas darbo — Seimos atsidavimo modelis (Blair—Loy, 2003)
leidzia teigti, kad vyrai turéty buti labiau orientuoti | darba, o moterys — i Seima. Burke (1999) laikosi kiek
kitokio pozilirio ir mano, jog motery polinkis j darboholizma turéty biti didesnis, nes moterims tenka
dvigubos nastos darbas: joms tenka dirbti dviejy pamainy darba (vieng — darbe, o kita — namuose). Tyrimais
(Beiler-May et. al., 2017; Balducci, Avanzi, & Fraccaroli, 2016) nustatyta, kad demografiniai kintamieji,
tokie kaip, pavyzdziui, lytis, amzius, tévy socialiné padétis, Seiminé padétis, vaiky skai¢ius ir iSsilavinimas
gali biiti susije su perdéto darbo elgesiu. Andreassenas su kolegomis (2016) nurodo, kad pagrindiniai
demografiniai kintamieji (amzius, lytis, Seiminis statusas ir iSsilavinimas) gali paaiskinti 1,2% skirtumo tarp
jy ir darboholizmo kintamojo, o statistiniai kintamieji, susij¢ su darbu (uzimtumas, pareigos, metinés
pajamos), gali paaiskinti 5,4% skirtuma (Andreassen, Hetland, & Pallesen, 2010). Snir ir Harpaz (2012) teige,
kad tarp visy sociodemografiniy veiksniy yra du veiksniai, kurie labiausiai gali buti susij¢ su darboholizmu,
tai — lytis ir tévysté. Manoma, jog Seimin¢ padétis, turimas vaiky skaiCius yra tie iSoriniai veiksniai, kurie
ver¢ia zmogy dirbti daugiau (reikia pinigy vaikams ir (ar) Seimai i$laikyti). Visgi, Snir su kolegomis atlikti
tyrimai (Snir & Zohar, 2008; Snir & Harpaz, 2004) parodé, jog statistiSkai reikSmingo rySio tarp
darboholizmo ir finansinio poreikio néra.

Darboholizmas yra laikoma palyginti stabilia individualia charakteristika (Burke ef al., 2006), kuri yra
glaudziai susijusi su asmenybés savybémis, kurios turi ilgalaikj ir stabily poveikj individualiam individo
elgesiui. Tyrimai (McMillan, et al., 2001; Andreassen, et al., 2010 ir kt.) rodo, kad darboholizmo rizikos
veiksniais gali bati atskiros asmenybés savybés. Zmongs, kurie pagal savo prigimtj pasizymi auksta saviverte,
kurie nusistato sau pernelyg aukstus standartus, daug iSgyvena dél padaryty klaidy, tod¢l, labai tikétina, kad
jie gali tapti darboholikais.

Ng su kolegomis (2007) laikosi pozitirio, kad darboholikais tampama, o ne gimstama. Jais tampama
todel, kad ne karta buvo pastiprintas konkretaus zmogaus darboholiskas elgesys, o jo asmenybés savybés,
socialiné ir (ar) kultiirin¢ patirtis tik palengvina tapima darboholiku (Clark, Lelchook & Taylor, 2010).

Dauguma tyrimy (Paleksi et al., 2017; McMillan, et al., 2001; Ng et al., 2007 ir kt.) rezultaty patvirtina,
kad egzistuoja tam tikras rySys tarp asmenybés savybiy ir darboholizmo, taciau tokiy tyrimy rezultatai néra

vienareikSmiski (Bui, 2017). Pavyzdziui, darboholizmo tyrimy pradzioje buvo manoma, kad darboholizma
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determinuoja kazkokia viena specifiné asmenybés savybé, pavyzdziui, kompulsyvumas, aukStas
energingumas (cit. i§ McMillan, et al., 2001), ta¢iau vélesni tyrimai (Andreassen, et al., 2010; Burke &
Matthiesen, 2004 ir kt.) iSplété mokslininky jsivaizdavimg apie asmenybés savybes, susijusias su
darboholizmu. Buvo nustatyta, kad darboholizmas susijges su tokiomis asmenybés savybémis, kaip
atkaklumas, pasiekimy poreikis, perfekcionizmas, organizuotumas, rigidiSkumas ir nesugeb¢jimas deleguoti
uzduotis kitiems, kompulsyvumas, savigarba ir pan. (Burke & Matthiesen, 2004; Andreassen, et al., 2010;
Mudrack, 2004; McMillan, et al., 2001). Burke ir kt. (2006) tvirtina, kad asmenys, turintys aukstg saviverte,
tuo paciu turi ir aukstus lukescius, kelia sau aukstus standartus ir dirba per daug, todél individo saviverté su
darboholizmu koreliuoja teigiamai. Kiti mokslininkai mano, kad yra priesingai, Zema saviverté, vercia Zmogy
nuolat galvoti, jog néra pakankamy gebé&jimy atlikti vieng ar kitg darba, tod¢l, tam kad galéty kazka pasiekti
zmogus pradeda sunkiai dirbti, o tai véliau tampa jprociu.

Schaufeli su kolegomis (2006) teigé, kad darboholikai dirba sunkiai, bet ne protingai: jie sukuria
sunkumus sau ir savo bendradarbiams, kencia nuo perfekcionizmo, yra nelankstiis, nesugeba deleguoti darbo
kitiems. Schaufeli ir kt. (2006) tyrimy rezultatai atskleidé, kad du darboholizmo komponentai (t.y. tendencija
dirbti perdétai daug ir darbo kompulsyvumas) yra silpnai teigiamai susij¢ su saviverte ir prisiimtais
papildomais vaidmenimis.

Van Beek ir kolegy (2012) tyrimai atskleidé¢, kad darboholikams biidinga iSoriné motyvacija, jie stipriai
yra jsitrauke j savo darba, taciau tokj jsitraukima jie suvokia tik kaip priemong kitiems tikslams pasiekti.
Darboholizmas teigiamai yra susijes su introjekciniu (angl. introjected regulation) reguliavimu (Ryan &
Deci, 2000), o tai reiskia, kad darboholikai priima kity Zmoniy nustatytus savivertés ir socialinio pritarimo
standartus, taciau patys saves su Siais standartais netapatina. Darboholiky saviverté priklauso nuo to, ar jiems
pavyksta patenkinti kity Zmoniy nustatytus standartus, jei jie Siy standarty nepatenkina (ar neatitinka), tai jie
jaucia kaltés ir (ar) gédos jausmus. Tokie tyrimy (Ryan & Deci, 2000) rezultatai atitinka nuomong, kad
darboholizmas yra Zzemos savivertés ir nepasitikéjimo savimi rezultatas ir, kad pagrindin¢ darboholiky
motyvacijos jéga yra noras jrodyti, jog jie yra pajégis susidoroti su jiems pavestu darbu (Mudrack, 2006).

Literatiiroje galima atrasti nuomoniy, kad darboholikus motyvuoja iSorinés aplinkybés, kurios yra
susijusios su materialine ar socialine nauda arba bausmés baime. Taip, pavyzdziui, Spence ir Robbins (1992),
teigia, kad darboholikai siekia pripazinimo (aukStesniy pareigy, nori, kad jais zavétysi bendradarbiai ir
vadovai), jiems rupi tik tai, dé¢l ko gali padidéti darbo uzmokestis, priklausyti paaukstinimas pareigose ir kt.
(Porter, 1996). Taciau van Beek ir jo kolegy (2012) tyrimas nepatvirtino tokiy teiginiy. Jy tyrimo rezultatai
rodo, kad darboholikai perdétai dirba ne dél iSorinio spaudimo, o dél vidinio poreikio darbui, t.y., tam, kad
galéty iSvengti neigiamy emocijy (kaltés, gédos ar nerimo) arba tam, kad galéty patirti teigiamas emocijas,
kelianc¢ias zmogaus saviverte (Van Beek et al., 2012).
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Tyré¢jai (Andreassen, et al., 2010; Burke, Matthiesen & Pallesen, 2006) buvo iskéle prielaida, kad
darboholizmg nulemia ne kuri nors viena asmenybés savybé¢, o tam tikras kompleksas asmenybés bruozy.
Tyrimai (Burke et al., 2006; Clark, Lelchook & Taylor, 2010; Andreassen et al., 2010) parod¢, kad visi
Didziojo penketo (angl. Big Five) asmenybés veiksniai vienaip ar kitaip yra susij¢ su darboholizmu (Jackson
et al., 2016): samoningumas, ekstravertiSkumas, neurotiSkumas ir atvirumas patir¢iai teigiamai koreliuoja su
darboholizmu, o sutarumas — neigiamai.

Tyrimy rezultatai (Burke et al., 2008; Clark et al., 2016) rodo, kad su darboholizmu stipriai koreliuoja
ir perfekcionizmas bei nesugebé¢jimas deleguoti uzduotis kitiems (Spence & Robbins, 1992; Burke et al.,
2008). Liang ir Chu (2009) nurodo, kad obsesiniai — kompulsiniai polinkiai, orientacija i pasiekimus,
perfekcionizmas ir sgmoningumas yra pagrindinés asmens savybes, kurios yra susijusios su darboholizmu.
Darboholizmas kuriais atvejais, gali buti ta, socialiai priimtina priemone, kurios pagalba darbuotojai gali
iSreiksti savo perfekcionistinius polinkius, nes dabartiniame darbo pasaulyje, darbuotojams, kurie iesko
tobulumo ir investuoja visg savo energija ir démes;j i darba, daznai atlyginama papildomais apdovanojimais
ir (ar) pagyrimu (Falco et al., 2014).

Manoma, kad darboholizmas yra susijes ne tik su sociodemografiniais veiksniais ar asmenybeés
savybémis, bet dar ir su darbo istekliais. Clark su kolegomis (2016) teigia, kad darbo kontrolés jausmas ir
palaikymas i§ vadovy pusés, tai dvi darbo iStekliy formos, kurios yra susijusios su darboholizmu. Schaufeli
su kolegomis (2009) tyrimai rodo, jog darboholizmas beveik nepriklauso nuo darbo kontrolés ir vadovy
paramos, nes j darboholizmg linke darbuotojai yra labiau vienpusiski, savarankiski ir uzsispyre (Schaufeli,
Bakker, Van der Heijden, & Prins, 2009). Spurk su kolegomis (2016) nustaté, kad organizaciné¢ parama
padidina darbuotojy psichologinj saugumg ir sumazina darbuotojy darboholizmo raiska (Spurk ez al., 2016).

Be to, daugelis tyrimy rezultaty parodé¢, kad darboholizmas yra susij¢s ir su organizacine kultiira, kuri
gali skatinti darboholisSka elgesj organizacijoje (Keller et al., 2016). Darboholizmas labiau yra buidingas
vyriSkos kultiiros darbo aplinkai, t.y., tai aplinkai, kurioje vyrauja didelé¢ konkurencija, valdzios siekis,
orientacija 1 uzduotis ir (ar) baimé patirti nesekme (Mazzetti, Schaufeli, & Guglielmi, 2014). Mazzetti su
kolegomis (2014) atlikty empiriniy tyrimy rezultatai rodo, kad didelé konkurencija organizacijoje yra

teigiamai susijusi su darboholizmu.
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1.3. ISsekimas

ISsekimas yra vienas svarbiausiy perdegimo konstrukto veiksniy (komponenty), kuris placiai
aprasomas ir analizuojamas literatiiroje (pavyzdziui, Halbesleben & Bowler, 2007; Tourigny et al., 2013 ir
kt.). Istoriskai iSsekimo tyrimai buvo pradéti vykdyti po Maslach (1982) trijy veiksniy perdegimo modelio
atsiradimo. Pagal Maslach (1997) perdegimas yra iSsekimo (létinés emocinio ir fizinio i§sekimo biisenos),
cinizmo (negatyvaus poziurio ] darbg) ir isitikinimy dél sumaZzéjusiy asmeniniy pasiekimy (asmens
jsitikinimas, kad jis veiksmingai neatlieka savo darbo) junginys (Maslach, Jackson, & Leiter, 1997). Maslach
(1997) suformulavus originaly trijy veiksniy perdegimo modelj, i§sekimas tapo vienu i§ svarbiausiu veiksniu,
kuris padeda suprasti bei paaiskinti perdegimo procesa (Baba, Jamal, & Tourigny, 1998). Empiriniai tyrimai
rodo, kad i§sekimo veiksnys yra Siek tiek stipresnis nei kiti perdegimo konstrukto turinio veiksniai (Lee &
Ashforth, 1993, 1996; Wright & Bonett, 1997).

Anot Demerouti ir kolegy (2010) iSsekimas, tai — ,,intensyvios fizinés, emocinés ir kognityvinés
jtampos, tokios kaip tam tikry ilgalaikio darbo reikalavimy poveikio, padarinys® (Demerouti, Mostert, &
Bakker, 2010, p. 210). Anbar ir Eker (2007) iSsekima apibtidina, kaip psichinés energijos ar emociniy istekliy
iSeikvojimg. Tuo metu Schaufeli su kolegomis (2019) i§sekimg apibudino, kaip stipry energijos praradima,
kuris sukelia fizinio ir psichinio nuovargio jausma (Schaufeli, De Witte, & Desart, 2019, p.27). Anot,
Schaufeli ir kolegy (2019), specifiniai iSsekimo simptomai yra: energijos stoka, pries pradedant darba, visiSko
nuovargio jausmas po darbo dienos, greitai juntamas nuovargis net ir po minimalaus darbo, ir nesugebéjimas
atsipalaiduoti po darbo. Maslach su kolegomis (2001) nustateé, kad zmogaus i$sisémimo ir jégy pereikvojimo
pojiitis yra vienas i§ pagrindiniy iSsekimo simptomy.

ISsekimas daznai pasireiskia kartu su fiziniu silpnumu, energijos trikumu, persidirbimu, nesugebéjimu
vykdyti keliamus uzduoties reikalavimus, miego trikumu, problemomis Seimoje, padaznéjusiu alkoholiniy
gérimy vartojimu ir kt. (Lloyd & King, 2004). ISseke darbuotojai jauciasi pavarge ir nesugeba patenkinti savo
darbo reikalavimy ar bendrauti su zmonémis (Welp, Meier, & Manser, 2015). ISsekimas, kuris, kaip jau buvo
minéta, yra vienas i§ pagrindiniy perdegimo konstrukto veiksniy, gana stipriai susijes su neigiamais
padariniais tiek pavieniams darbuotojams, tiek organizacijoms, kuriose tokie darbuotojai dirba. Sumazéjes
pasitenkinimas darbu, sumazgjgs produktyvumas, iS¢jimas i§ darbo savo iniciatyva, padaznéjusios
pravaikstos, padidéjusios medicinos iSlaidos, tai tie padariniai, kuriuos patiria darbuotojai ir (ar)
organizacijos, kuriose darbuojasi i§sek¢ darbuotojai (Schaufeli & Peeters, 2000; Brotheridge & Grandey,
2002; Mascha, 2007; Kenworthy et al., 2014 ir kt.).

Tyrimais (Maslach & Goldberg, 1998; Khan et al., 2014 ir kt.) nustatyta, jog iSsekimas yra susij¢s su
tokiais pagrindiniais streso veiksniais, kaip, antai, dideliu darbo krtiviu, Zzemu bendradarbiy palaikymo lygiu
ir pan. Darbuotojai, kenciantys nuo i§sekimo, pasizymi mazesniu produktyvumu, labiau yra atsiriboj¢ nuo
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savo darbo ir yra linke nuvertinti savo asmeninius pasiekimus darbe (Kenworthy et al., 2014). Atlikty tyrimy
(Mulki, Jaramillo, & Locander, 2006) rezultatai rodo, kad, viena vertus, darbuotojy iS§sekimas yra susijes su
darbuotojy didesniu nepasitenkinimo darbu ir Zemesniu jsipareigojimo organizacijai lygiu bei nuspéja
darbuotojy delikventinj elgesi, t.y. nukrypima nuo visuomenei arba kuriai nors socialinei grupei priimtino
elgesio. Taciau, kita vertus, aukstas darbuotojo i§sekimo lygis néra tas veiksnys, kuris nulemia darbuotojy
delikventinj elgesj, nes kaip rodo tyrimy (Mulki, Jaramillo, & Locander, 2006) rezultatai, tie darbuotojai,
kurie patenkinti savo darbu ir kuriy jsipareigojimo organizacijai lygis yra aukstas, nors ir pasizymi aukstu
iSsekimo lygiu, néra linke i delikventinj elgesj. Savo darbu patenkinti ir organizacijai jsipareigoj¢ darbuotojai
teigiamai masto apie organizacijg ir jy elgesys yra nukreiptas i organizacijos geroves didinimg. Kita vertus,
tie darbuotojai kurie néra jsipareigoj¢ organizacijai ir, kurie néra patenkinti darbu, gali buti abejingi
organizacijos gerovei ir, atitinkamai, labiau linke netinkamai elgtis darbdavio atzvilgiu. Tokiu bidu,
iSsekimas gali biiti vertinamas ne tik kaip tam tikro darbuotojo elgesio (pavyzdziui, pernelyg ilgy darbo
valandy) padarinys, bet ir kaip tarpinis veiksnys, kuris gali daryti poveiki Zzmogaus elgesiui darbe.

Tyrimy (Kenworthy et al., 2014) rezultatai rodo, kad darbuotojai, kurie demonstruoja emocijas,
nesuderinamas su tuo, kg is tikryjy jie jaucia (pavyzdziui, Sypsosi, kai pyksta, t.y. emocinis disonansas, tai
susije su emocijy ir ty emocijy, kuriy i$ tikryjy Zzmogus nejaucia, demonstravimu), yra labiau iSseke, nei kiti
darbuotojai. Sis poveikis stipriausiai pasireiskia teisésaugos pareigiinams (pavyzdziui, policijos
pareigiinams), nes i$ jy reikalaujama laikytis tam tikry etikos taisykliy, kurios reikalauja nedemonstruoti
neigiamy emocijy darbe, o tai, laikui bégant, labiau i$sekina tokius darbuotojus (Kenworthy et al., 2014).

Asmenybés savybés taip pat gali daryti didele itakg darbuotojy iSsekimui. Nustatyta (Zellars, Perrewé,
& Hochwarter, 2000; Bakker et al., 2006), kad tokie asmenybés bruozai, kai, pavyzdziui, neurotiSkumas,
ekstravertiSkumas ir sutarumas yra susij¢s su darbuotojy iSsekimu (Kiffin-Petersen, Jordan, & Soutar, 2011).
Intravertai, darbuotojai, pasizymintys aukStu neurotiSkumo bei Zemesniu sutarumo lygiu, turi didesng
tikimybe patirti iSsekimg darbe (Kiffin-Petersen, Jordan, & Soutar, 2011).

RySys tarp darbo ir jvairiy psichologiniy konstrukty (pavyzdziui, perdegimo, i§sekimo, jsitraukimo }
darba ir kt.) neretai yra nagrin¢jamas istekliy iSsaugojimo (COR) teorijos kontekste (Brotheridge & Lee,
2002; Mahoney, Buboltz, Buckner, & Doverspike, 2011; Philipp & Schiipbach, 2010 ir kt.). Tod¢l iSsekimas
gali biiti paaiskinamas iStekliy i§saugojimo (COR) teorija (Hobfoll, 1989, 2001). Taip pat vadovaujantis Sia
teorija gali buti paaiSkinamas ir rySys tarp iSsekimo, jsitraukimo j darbg, darboholizmo, laisvalaikio (poilsio)
bei prefekcionizmo.

COR teorija yra paremta keliais principais (Hobfoll et al., 2018):

(1) istekliy praradimo principu, reiskianc¢io, jog zmogui nuostolingiau prarasti asmeninius iSteklius,
nei kad padidinti esamy iStekliy rezerva, t.y., zmonés turi poreikj ir norg iSlaikyti asmeninius iSteklius
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(Hobfoll, 1989, 2001). Kai asmeniniai iStekliai iSeikvojami, zmogus patiria jtampa, kuri gali pasireiksti
jvairiomis formomis, pavyzdziui, i§sekimu ir pan. (Shirom, 2003);

(2) istekliy investavimo principu, reiskianciu, kad Zmonés turi investuoti ] asmeninius iSteklius, kad
apsisaugoty nuo iStekliy praradimo, atsigauty nuo nuostoliy, atstatyty prarastus ir jgyty naujy iStekliy
(Hobfoll, 1998, p. 63). Darbuotojai, iSeikvoj¢ asmeninius isteklius, yra motyvuoti iSlaikyti bei atstatyti
prarastus iSteklius ir taip sumazinti kilusig jtampa (Park, O’Rourke, & O'Brien, 2014);

(3) paradokso principu, reiskianciu, jog prarandant asmeninius iSteklius, padidéja jy poreikis. IStekliy
praradimas yra kur kas svarbesnis faktorius, nei jy igijimas (Hobfoll, 1998, p. 62). Tai reiskia, kad realus ar
numatomas asmeniniy iStekliy netekimas turi stipresng motyvacine jéga nei laukiamas istekliy didéjimas.
Praradus asmeninius isteklius, Zmogus patiria jtampa, neigiamas emocijas, pablogéja jo psichologiné gerové,
fiziné ir psichiné sveikata. Darbuotojai turintys daugiau asmeniniy iStekliy arba didesnj jy rezerva yra maziau
pazeidziami iStekliy netekimo atveju ir yra pajégis atstatyti prarastus iSteklius ar iSnaudotg jy rezerva. Taciau,
tie darbuotojai, kurie turi mazai asmeniniy iStekliy, yra linke prarasti visus turimus isteklius (Hobfoll et al.,
2018), o kai kurios asmeninés savybés, pavyzdziui, perfekcionizmas, tik sustiprina tokig tendencija ar
polinkj. Tyrimai (Stoeber & Rennert, 2008) parodé¢, kad tie darbuotojai, kuriems buvo biidingas aukstas
adaptyvaus perfekcionizmo lygis, pasizymejo Zemesniu perdegimo ir, atitinkamai, - Zemesniu i$sekimo
lygiu. Ir prieSingai, tie darbuotojai, kuriems buvo biidingas aukstas neadaptyvaus perfekcionizmo lygis,
pasizymejo aukstesniu i§sekimo lygiu (Stoeber & Rennert, 2008);

(4) nusivylimo principu, reiSkian¢iu, kad isStekliy praradimas ar jy praradimo grésmé skatina
darbuotojus imtis gynybiniy priemoniy, kurios padéty iSsaugoti jy likusius iSteklius. Taigi, darbuotojai,
jausdami, kad darbas juos sekina, stengiasi atsiriboti nuo jiems grésme keliancios situacijos (Siegall &
McDonald, 2004). Be to, darbuotojai apsaugo savo isteklius, pasitelkdami geresnes strategijas, stengdamiesi
maksimaliai padidinti graza, susijusig su turimy iStekliy (ypac energijos istekliy) i§laikymu ir naujy kaupimu
(Hobfoll, 2001). Vienas i§ budy, kaip darbuotojai gali apsaugoti turimus asmeninius iSteklius - skirti maziau
pastangy savo darbui (mazesné motyvacija) ir dél to darbo rezultatai taps prastesniais (Wright & Cropanzano,
1998).

Darbuotojai, patiriantys iSsekima, yra iSrankiis investuodami savo asmeninius isteklius, t.y., jie, jei tik
gali, kruopsciai pasirenka tuos asmeninius iSteklius, kurie, jy manymu, turi jiems padéti pasiekti darbinés
veiklos tikslus. Tokiais iStekliais gali biiti, pavyzdziui, asmens motyvacija igyti didesn¢ galig organizacijos
hierarchijoje; siekis gauti bendradarbiy parama; siekis patirti laiméjima, atliekant darbing uzduotj ir pan.

(Halbesleben & Bowler, 2007).
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1.4. Perfekcionizmas

Perfekcionizmas yra veiksnys, kuris yra priskiriamas prie asmens savybiy ir gali biiti siejamas su
isitraukimu | darbg bei darboholizmu. Manytina, kad perfekcionizmas gali biiti tuo veiksniu, kuris gali
pakeisti rySius tarp darbuotojo jsitraukimo j darba, darboholizmo ir i§sekimo.

Nepaisant pastargjj deSimtmet] smarkiai iSaugusio susidoméjimu darbo sgsajomis, perfekcionizmo ir
isitraukimo ] darba tyrimams didesnis démesys skirtas nebuvo (Stoeber & Damian, 2016). Iki Siol mazai
zinoma kokj vaidmenj perfekcionizmas atlieka Zmogaus darbinéje veikloje (Beheshtifar, Mazrae-Sefidi, &
Moghadam, 2011).

Perfekcionizmas yra asmens savybeé, pasireiskianti zmogaus polinkiu nusistatyti sau nerealistiSkai
aukStus asmeninius standartus, kuriuos lydi perdéto kritinio vertinimo tendencijos (Stoeber & Damian, 2016;
Frost, Marten, Lahart, & Rosenblate, 1990; Hewitt & Flett, 1991). Perfekcionistai siekia auksty tiksly, ypac
darbo srityje. Perfekcionistai demonstruoja pasitikejima savo kompetencijomis, geb¢jima greitai mokytis bei
prisitaikyti prie griezty darbo salygy. Perfekcionizmas yra santykinai stabili asmens savybé, nes individai
paprastai elgiasi pagal tuos pacius elgesio modelius ir naudoja dazniausiai tg patj mastymo stiliy (Melrose,
2011). Si savybe, priesingai nei asmens biisena, kuri gali greitai kisti, laiko bégyje keiéiasi palyginti nezymiai
(Anshel, et al, 2009).

Perfekcionizmg galima bty vadinti vyraujancia asmens savybe, nes dauguma zmoniy turi bent vieng
gyvenimo sritj, kurioje jie yra perfekcionistai. Darbas, tai ta gyvenimo sritis, kuri labiausiai susijusi su
perfekcionizmu (Stoeber & Stoeber, 2009). Yra daug budy, kaip perfekcionizmas gali paveikti darbg. Nors,
kaip buvo minéta, perfekcionizmo ir darbo aplinkos tyrimy néra daug, pastebétas rySys tarp perfekcionizmo,
aukStesnio streso lygio bei tokiy neigiamy padariniy asmeniui ir organizacijai, kaip, pavyzdziui,
darboholizmas ir perdegimas (Childs & Stoeber, 2010; 2012; Kung & Chan, 2014). Perfekcionizmas yra
siejamas su mazesniu darbo produktyvumu ir menku jo efektyvumu (Stoeber & Eysenck, 2008).
Perfekcionistai linke maziau toleruoti dviprasmybes ar neaiskumus darbe, dél to gali sumazéti jy
pasitenkinimas darbu (Stoeber & Damian, 2016). Perfekcionistai labiau pergyvena dél darbo, dazniau apie ji
galvoja, todél po darbo valandy jiems biina sunku atsijungti nuo darbo ir atsipalaiduoti, o tai neigiamai veikia
juy darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra, sveikatg ir gerove (Flaxman, Menard, Bond, & Kinman,
2012). Perfekcionistai, vadovaudamiesi vidiniais standartais, siekia savo darbo srityje tobulumo. Atlikdami
darbo uzduotis, jie demonstruoja atkaklumg. Perfekcionistai mégsta tvarka; jy elgesys yra paremtas aiSkiais
etikos principais. Be to, jie turi nusistoveéjusig savivertg, néra linke deleguoti uzduotis kitiems, ir yra linke
pasikliauti tik savo jégomis (Paluchowski et al., 2014).

Pazymeétina, kad prefekcionizmas yra daugialypé asmens savybe, kuri gali biiti iSreiksSta ne tik tokiomis
dimensijomis kaip, pavyzdziui, | save orientuotas, i kitus orientuotas ar socialiai nustatytas (iSreikStas
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perfekcionizmas), bet ir poreikiu atrodyti tobulu kitiems Zmonéms ar nenoru atskleisti savo truikumy. Tyrimai
rodo, kad svarbus perfekcionizmo aspektas yra ir zmogaus poreikis atrodyti (pasirodyti) tobulu (Hewitt et
al., 2003), t.y., socialiai iSreikStas (nustatytas) perfekcionizmas.

Siekis biiti tobulu ar noras atrodyti tobulu kitiems zmonéms ir taip patirti sekme kartu su baime, kad
gali nepavykti pasiekti savo ar kity nustatyty standarty, gali versti Zzmogy imtis tam tikry gynybiniy reakcijy,
pavyzdziui, dirbti daugiau, nuolat tikrinti atliekamg darbg tam, kad bty iSvengta klaidy, bei pastoviai galvoti
apie darba. Auksty standarty sau nustatymas, jy nustatymas aplinkiniams ir tik¢jimas, kad kiti juos vertina
pagal Siuos standartus, gali buti susij¢s su stipriu noru skirti savo laikg ir pastangas darbui. Bovornusvakool
su kolegomis (2012) nurodo, kad perfekcionizmas yra pagrindinis veiksnys, kuris teigiamai koreliuoja su
darboholizmu.

Atlikti tyrimai (Clark et al., 2016) patvirtina glaudy perfekcionizmo ir darboholizmo rysj (» = 0,46,
ns). Su perfekcionizmu yra susijes darbuotojo nenoras (arba nesugeb¢jimas) deleguoti uzduotis kitiems
(Spence & Robbins, 1992). Darbuotojai, turintys perfekcionizmo polinkj, néra linke deleguoti uzduociy, jie
del savo aktyvumo yra linke patys save apsisunkinti papildomu darbu (Paluchowski et al., 2014).
Perfekcionizmo savybémis pasizymintys darbuotojai nepriestarauja, kai jiems tenka vienu metu atlikti keliy
skirtingy rusiy veikla. Kita vertus, kitais tyrimais (Paluchowski et al., 2014) nustatyta, kad nesugeb¢jimas
kitiems darbuotojams deleguoti uzduotis neigiamai koreliuoja su darbuotojo aktyvumu (» = -0,28, p = 0,03).
Tokius rezultatus galima paaiSkinti tuo, jog baimé suklysti dirbant, abejonés dél atliekamy asmeniniy
veiksmy kokybés, tikéjimas, kad darbg visada galima padaryti geriau, perdéta savikritika ir pergyvenimas dél
patirty nes¢kmiy, gali varzyti darbuotojo aktyvuma ir vercia darbuotoja savo veiksmus susiaurinti iki jam
gerai zinomy, laiko patikrinty veiksmy schemy.

Asmenys, turintys didelj polinkj | perfekcionizma, dazniau patiria stresg ir jvairiy formy negalavimo
simptomus, tokius kaip, pavyzdziui, iSsekimas. Baimé buti nejvertintam ir nepriimtam dél galimy klaidy ar
negaléjimas pasiekti auksty darbo rezultaty skatina darbuotoja rinktis tokj elgesio modeli, kuris iSeikvoja jo
psichinius ir emocinius iSteklius bei energija (emocinis iSsekimas). O tai gali sglygoti profesinés veiklos
neefektyvuma, t.y. taip paveikti darbuotojo saviverte, kad jis pradeda neadekvaciai menkai vertinti savo
profesing kompetencija, negali susitvarkyti su jam pavestu darbu ar uzduotimis (Childs & Stoeber, 2010).
Viena vertus, labai auksty veiklos standarty iSsikélimas, auksta tobuléjimo motyvacija, aukstas pretenzijy i
s¢kme lygis gali palaikyti darbuotojo pasitikéjima jo asmeniniais sugeb¢jimais ir saglygoti tai, jog visg energija
jis skiria darbui (Childs & Stoeber, 2010), o, kita vertus, prieSingai, jei tai pereina j krastutinuma, tai gali
salygoti i§sekimg ir, atitinkamai, profesinés veiklos efektyvumo stoka. Atlikty tyrimy rezultatai rodo, kad
iSsekimas, kaip vienas i§ pagrindiniy perdegimo konstrukto veiksniy, yra reikSmingai susijes su
perfekcionizmu (Childs & Stoeber, 2010, 2012; Taris et al., 2010). Teoriniai modeliai, siejantys asmenybg ir
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sveikata (Friedman, 2000), rodo, kad stresas ir socialiné parama yra tie veiksniai, kurie siejasi su
perfekcionizmu. Kaip kai kuriuose tyrimuose pabréZiama, perfekcionistai yra labiau linke i stresg ir jaucia
mazesng socialing parama, o tai, savo ruoztu, gali prisidéti prie prastesnés sveikatos ir psichopatologijos
vystymosi (Molnar et al., 2012). Be to, Taris su kolegomis (2010) nustate, jog perfekcionisty susirtipinimas
del galimy klaidy teigiamai veikia iS§sekimg ir ne tik tiesiogiai, bet ir netiesiogiai padidina darbuotojo
darboholisko elgesio rizika.

Kalbant apie perfekcionizmo ir jsitraukimo i darbg rysj, tenka pazyméti, jog tyrimy (Childs & Stoeber,
2010; Tziner & Tanami, 2013; Ozbilir, Day, & Catano, 2015; Wojdylo et al., 2013), kuriuose buvo
nagrin¢jamas jsitraukimo j darbg ir perfekcionizmo sgsajos, rezultatai néra vienareikSmiski. Taip, vienuose
tyrimuose (Childs & Stoeber, 2010; Tziner & Tanami, 2013) buvo nustatyta, kad perfekcionistiniai siekiai
yra teigiamai susij¢ su jsitraukimu j darbg ir atskirais jo veiksniais ir ypa¢ reikSmingai koreliuoja su
energingumu (r = 0,38, p <0,001; Paluchowski et al., 2014; Stoeber & Damian, 2016). Kituose tyrimuose
(Wojdylo et al., 2013) statistiSkai reikSmingy rySiy tarp perfekcionizmo ir jsitraukimo j darbg nustatyta
nebuvo, o dar kity tyrimy (Ozbilir, Day, & Catano, 2015) rezultatai parode, kad darbuotojai, kurie pasizymi
aukstesniu perfekcionizmo lygiu yra maziau jsitrauk¢ j darba, t.y., buvo nustatytas neigiamas rySys tarp

prefikcionizmo ir jsitraukimo j darba.
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1.5. Laisvalaikis

Laisvalaikis yra tas veiksnys, kuris padeda Zzmogui psichologiskai atsiriboti nuo darbo, nes laisvalaikis
tai poilsis nuo darbo. Be to, manytina, kad laisvalaikis gali paveikti jsitraukimo j darbg, darboholizmo ir
darbuotojo i§sekimo rySius. Tyrimai atskleidé (Amstad, Meier, Fasel, Elfering, & Semmer, 2011 ; Hecht &
Boies, 2009 ), kad tai kuo laisvalaikiu uzsiima darbuotojas yra susije su jo sveikata ir (ar) gerove. Darbuotojai,
sugebantys laisvalaikiu atsijungti nuo darbo, pasizymi geresne sveikata ir psichologine gerove (Demerouti,
Bakker, Geurts & Taris, 2009; Sonnentag & Fritz, 2007). Gebéjimas laisvalaikiu psichologiskai atsiriboti
nuo darbo (t.y. laikinas protinis atsiribojimas nuo darbo; Sonnentag & Bayer, 2005) yra laikomas vienu
svarbiausiy zmogaus darbingumo atstatymo patir¢iy. Bati psichologiskai atsiribojusiam nuo darbo reiskia
susilaikyma nuo su darbu susijusios veiklos laisvalaikiu (pavyzdziui, netikrinti elektroniniy laisky, susijusiy
su darbu), negalvoti apie su darbu susijusias problemas (pavyzdziui, laikinai pamirsti apie sunkig darbinio
pobiidzio uzduotj ar apie darbinj konflikta su bendradarbiu). Psichologinis atsiribojimas laisvalaikiu nuo
darbo nereiskia, kad darbuotojas atsiriboja nuo savo darbo visumoje (Sonnentag, 2012).

Atlikty tyrimy rezultatai (Binnewies, Sonnentag, & Mojza, 2010) atskleidé, kad darbuotojai, kurie
savaitgaliais sugebédavo atsitraukti nuo darbo, kitos darbo savaités pradzioje jautési labiau atsigave ir
demonstravo aktyvesnj darbo elgesi visg likusig darbo savaite. Taciau, kituose tyrimuose (Fritz, Yankelevich,
Zarubin, & Barger, 2010) buvo nustatyta, kad psichologinis atsiribojimas nuo darbo laisvalaikiu gali biiti
naudingas tik iki tam tikro laiko. Fritzas su kolegomis (2010) nustaté, jog tarp psichologinio atsiribojimo nuo
darbo laisvalaikiu, uzduoties atlikimo ir aktyvaus darbo elgesio egzistuoja kreivinis rySys: tiek zemas, tiek
aukstas psichologinio atsiribojimo laisvalaikiu nuo darbo lygis buvo susij¢s su prastu uzduoties atlikimu ir
zemu aktyvaus darbo elgesio lygiu, o vidutinis psichologinio atsiribojimo laisvalaikiu nuo darbo lygis buvo
susijes su palyginti aukstu uzduociy atlikimo lygiu ir proaktyviu darbiniu elgesiu. Visa tai rodo, kad aukstas
atsiribojimo laisvalaikiu nuo darbo lygis gali salygoti sumenkusius darbo rezultatus. Taip yra grei¢iausiai
jvyksta todél, kad Zzmonéms, kurie per daug savo laisvalaikio metu atsiriboja nuo darbo, tam kad jie vél galéty
pasinerti | savo darba, reikia papildomo laiko ir pastangy (Sonnentag, 2012).

Skerspjiivio tyrimai parod¢, kad psichologinis atsiribojimas nuo darbo laisvalaikiu yra susijgs su
padidéjusiu perdegimo lygiu ir ypac su iSsekimu (Fritz, Yankelevich, Zarubin & Barger, 2010; Siltaloppi,
Kinnunen & Feldt, 2009). Be to, kitais tyrimais buvo nustatyta, kad laikui bégant i§sekimo rizika did¢ja tiems
darbuotojams, kurie laisvalaikiu negali psichologiskai atsiriboti nuo darbo (Soderstrom, Jeding, Ekstedt,
Perski & Akerstedt, 2012; Sonnentag, Binnewies & Mojza, 2010).

Taciau gali biti ir prieSingas efektas: darbuotojams, kurie patiria iSsekima, gali baiti vis sunkiau ir
sunkiau psichologiskai atsiriboti nuo darbo ne darbo metu, pavyzdziui, todé¢l, kad laisvalaikiu jie dél jvairiy
priezasCiy (asmeniniy savybiy, streso, motyvacijos ir kt.) negali nustoti mastyti apie darba. Toks iSsekimo
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poveikis psichologiniam atsiribojimui laisvalaikiu nuo darbo gali buiti ypac stiprus esant tam tikroms
salygoms, pavyzdziui, kai reikalavimai darbui yra pakankamai auksti (antai, kai darbuotojas junta laiko
spaudima, kuomet per santykinai trumpg laiko tarpa jam tenka atlikti tam tikrg darbg), o laisvalaikis
nesuteikia pakankamy galimybiy atsigauti (atsijungti) nuo darbo (Sonnentag, Kuttler & Fritz, 2010).

Tyrimais nustatyta (Sonnentag, Arbeus, Mahn & Fritz, 2014), jog su laisvalaikiu susije veiksniai gali
daryti jtaka rySiui tarp iSsekimo ir psichologinio atsiribojimo nuo darbo: tie darbuotojai, kurie jauciasi
iSsekusiais, sunkiau laisvalaikiu savo mintimis atsitraukia nuo darbo. ISseke darbuotojai negauna pakankamai
naudos 1§ savo laisvalaikio. T.y., i§sekusiems darbuotojams ne tik yra sunku laisvalaikiu atsiriboti nuo darbo,
bet su laiku toks bandymas atsiriboti nuo darbo laisvalaikiu tik maz¢ja (Sonnentag et al., 2014). ISsekusiy
darbuotojy tendencija vis labiau ir labiau biiti darbo reikaly sukiiryje ir negeb¢jimas ne darbo metu atsiriboti
nuo darbo ir (ar) su juo susijusiy dalyky, gali buti vertinamas kaip bandymas jveikti iSkilusius sunkumus
(Lazarus & Folkman, 1984). Negebé¢jimas laisvalaikiu atsiriboti nuo darbo reiskia, kad zmogus pastoviai, ne
darbo metu, galvoja apie su darbu susijusias problemas, pavyzdziui, bando surasti problemy ar sunkumy
iveikos biidus ar sprendimus.

Tiesa, Sonnentag su kolegomis (2014) padaryta iSvada, jog iSsekimas nuspéja psichologinio
atsiribojimo nuo darbo sumazéjima, gali priestarauti kity tyrimy rezultatams, kurie atskleidé teigiama rysj
tarp iSsekimo ir absentizmo, pavyzdziui, pravaiksty (Lee & Ashforth, 1996; Ybema, Smulders, & Bongers,
2010). Gali buti, kad, vykstant iSsekimo procesui, iSseke darbuotojai nori pakeisti toki savo elgesi, taciau dél
tam tikry priezas€iy jiems nesiseka laisvalaikiu atitrikti nuo darbo.

Be to, tyrimais (Sonnentag et al., 2014) buvo nustatytas rySys tarp iSsekimo ir teigiamy ar maloniy
patirCiy laisvalaikio metu: kai darbuotojams triko maloniy laisvalaikio potyriy, iSsekimo ir psichologinio
atsiribojimo nuo darbo rySys buvo neigiamai susijes (Sonnentag et al., 2014). T.y., kai iSseke¢ darbuotojai
neturédavo malonaus laisvalaikio uzsiémimo, tai psichologinio atsiribojimo nuo darbo lygis mazédavo ir
priesingai, neiSsekusiy darbuotojy, uzsiimanciy nemalonia laisvalaikio veikla, atsiribojimo nuo darbo lygis
didéjo (Sonnentag et al., 2014).

Malontis laisvalaikio potyriai yra labai svarbiis iSsekusiems darbuotojams, nes jie gali padéti tokiems
darbuotojams laisvu nuo darbo metu negalvoti apie darbg ir taip atsiriboti nuo darbo. Nors, kaip parodé
Sonnentag ir jos kolegy tyrimas (2014), iSsekimas yra susijes su psichologinio atsiribojimo nuo darbo
maz¢jimu: darbuotojams, pasizymintiems aukStu iSsekimo lygiu, dél savikontrolés trikumy tampa vis
sunkiau mintimis atitrikti nuo darbo. Visgi, tais atvejais, kai darbuotojai, pasizymintys aukstu i§sekimo lygiu,
laisvalaikiu uzsiima su darbu nesusijusia, jiems malonia veikla, jiems yra lengviau psichologiskai atsiriboti
nuo darbo. Uzsiimdamas malonia veikla darbuotojas, gali labiau pasinerti ir jsijausti j Sig veiklg ir taip

atitrikti nuo minciy apie darbg (Hahn et al., 2012). Be to, malonios laisvalaikio patirtys yra susijusios su
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pozityviomis emocinémis biisenomis (Sonnentag & Zijlstra, 2006). Teigiamos emocinés bisenos padeda
atkurti iSeikvotus savikontrolés iSteklius (Tice, Baumeister, Shmueli & Muraven, 2007). Taigi, laisvalaikiu
malonios veiklos turé¢jimas, sukelia teigiamas emocines biisenas, kurios padeda iSsekusiems darbuotojams
atsiriboti nuo nepageidaujamy minciy apie darbg laisvalaikiu ir taip sustiprinti psichologinj atsiribojimg nuo
darbo. Taciau tuo atveju, kai darbuotojai, pasizymintys Zemu iSsekimo lygiu, neturi malonios laisvalaikio
veiklos, jy psichologinis atsiribojimas nuo darbo didéja (Sonnentag et al., 2014). Malonios laisvalaikio
veiklos neturéjimas gali biiti socialiniy konflikty namuose ar finansiniy problemy priezasciy rodikliu.
Socialiniai konfliktai ir (ar) finansinés problemos gali atitraukti darbuotojo démesj nuo darbo ir taip dar labiau
padidinti darbuotojo psichologinj atsiribojimg nuo darbo, nes jie gali nukreipti savo démesj | probleminés
situacijos, kuri néra susijusi su darbuotojo darbu, sprendimg. Vis délto darbuotojai, kuriy iSsekimo lygis
aukstas, sugeba maziau atsiriboti nuo darbo net ir tada, kuomet susiduria su problemomis, kurios néra
susijusios su jy darbu (socialiniais konfliktais namuose, finansinémis ir pan. problemomis), nes jie maziau
geba nukreipti savo démesj kitur (Sonnentag et al., 2014).

Pasak Kahn (1990), fiziniai, emociniai ir psichologiniai iStekliai yra biitina iSankstiné salyga norint kad
darbuotojas bty jsitraukes | darba. Tokiu biidu, manoma, kad istekliy jgijimas turéty palengvinti asmeny
isitraukimg i darbg (Kiihnel, Sonnentag, & Westman, 2009). Siekiant, kad darbuotojai nebiity iSseke darbe ir
(ar) perdege nuo darbo bei kad jie biity jsitrauke i darba, biitina kad jie po darbo galéty atsigauti. Laisvalaikis
yra svarbi prarasty iStekliy generavimo sritis, nes zmonés gali laisvai nuspresti investuoti laika j savo poilsj
ir, atitinkamai,  savo laisvalaikio praleidima, ir taip atstatyti prarastus isteklius ir (ar) kaupti naujus. Kaip
jau buvo minéta, remiantis COR teorija, darbuotojai, iSeikvoj¢ asmeninius iSteklius, yra motyvuoti atstatyti
prarastus iSteklius, o poilsis teigiamai veikia darbuotojo energinguma ir padeda sumazinti rySium su darbu
kilusig jtampa (Park, O’Rourke, & O'Brien, 2014).

Atliktos apklausos atskleid¢, kad tie darbuotojai, kurie laisvalaikiu pailsi, darbo metu jauciasi turintys
daugiau energijos darbui ir dirba produktyviau (Sonnentag, Venz, & Casper, 2017). Pavyzdziui, buvo
nustatyta, kad aukstas jégy atstatymo lygis ryte yra teigiamai susij¢s su darbuotojy jsitraukimu j darba
(Sonnentag, 2003; ten Brummelhuis & Bakker, 2012), tuo pat metu Zemas jégy atstatymo lygis ryte buvo
neigiamai susijes su jsitraukimu j darbg (Lanaj, Johnson, & Barnes, 2014). Eksperimentiniy tyrimy rezultatai
rodo, kad darbuotojai, kurie néra pakankamai pails¢j¢ nuo savo darbo, jauciasi ne tokiais energingais ir
maziau pastangy skiria savo uzduociy atlikimui (Lorist et al., 2000). Be to, pamaininio darbo tyrimai parodeé,
kad darbuotojy démesingumas iSauga didé¢jant poilsio dieny, praéjusiy po paskutinés pamainos, skaiciui
(Totterdell et al., 1995).

Poilsis taip pat daro teigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui j darba. Nuo darbo pails¢j¢ darbuotojai

atgauna prarastas jégas (energija) ir turi pakankamai iStekliy tam, kad galéty jsitraukti j savo darba, t.y. kitaip
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tariant, darbuotojai, kurie laisvu nuo darbo metu yra pails¢je, kitag darbo dieng biina labiau jsitrauke j darbg
(Sonnentag, 2003). Tuo metu nepakankamai pails¢j¢ darbuotojai nenoriai atsiduoda darbui, nes tai dar labiau
pasitarnauja jy asmeniniy istekliy praradimui ar eikvojimui (Hobfoll, 1998). Empiriniai tyrimai rodo, kad
pavarge ir nepakankamai nuo darbo atsigave darbuotojai linke vengti darbo ar su darbu susijusiy uzduociy
(Westman & Etzion, 2001). Be to, tyrimais (Sonnentag, 2003; Rothbard, 2001) nustatyta, jog vyrai nuo darbo
atsigauna léciau, nei kad moterys, ir kad jie savo laisvalaikio metu daugiau laiko skiria su darbu susijusiai
veiklai arba maZziau sugeba atsiriboti nuo darbo (Sonnentag, 2003; Sonnentag, 2001). Tai reiskia, kad vyrams
reikia daugiau laiko atsigauti nuo darbo, taciau tuo pat metu jie net ir savo poilsio laikotarpiu yra linke
uzsiimti su darbu susijusia veikla, kuri jiems nepadeda pailséti. Dél to vyrai pailsi maziau nei moterys
(Sonnentag, 2003).

Tyrimais (Westman & Eden, 1997; de Bloom et al., 2009) buvo atskleistas ir ribotas teigiamas
kasmetiniy atostogy poveikis darbuotojui. Westmanas ir Edenas (1997) atskleide, kad darbuotojo iSsekimas
ar perdegimas sumaze¢ja atostogy metu, taciau darbuotojai sugrizus i darba, darbuotojo iSsekimo ar perdegimo
lygis greitai pasiekia iki kasmetiniy atostogy buvusj lygi. Taigi, darbuotojui pradéjus dirbti, buvusiy atostogy
efektas greitai iSnyksta (Westman & Etzion, 2001), todél darbuotojams yra naudingesni trumpesni poilsio
laikotarpiai. Tai reiskia, kad darbuotojai neturéty savo poilsio nuo darbo nukelti j vélesnj laikotarpj,
pavyzdziui, laukti kasmetiniy atostogy, bet turéty stengtis kasdien atsigauti nuo darbo, tam kad kitg darbo
dieng galéty buti darbingesniais ir (ar) energingesniais (Sonnentag, 2003). Be to, trumpesnés pertraukos
darbo dienos metu (t.y, mikropertraukos) gali turéti teigiama poveikj darbuotojui ir jo darbo atlikimui
(Wendsche, Lohmann-Haislah, & Wegge, 2016; Zacher, Brailsford, & Parker, 2014). Nors iki Siol néra
istirta, kokios mikropertraukos ir kokia veikla mikropertrauky metu yra naudingiausia darbuotojui ir jo darbo
efektyvumui po tokiy pertrauky (Sonnentag, Venz, & Casper, 2017), taciau panaSu, kad fizinis aktyvumas
(de Bloom, Kinnunen, & Korpela, 2015), taip pat neformali socialiné sgveika (Zacher, Brailsford, & Parker,
2014) vaidina teigiama vaidmenj. Nagrin¢jant dienos pertraukas, Kim, Park ir Niu (2017 m.) nustaté, kad
socialiné veikla (pavyzdziui, skambinimas draugams ir (ar) Seimos nariams, trumpyjy praneSimy siuntimas
ir pan.), atpalaiduojanti veikla (pavyzdziui, meditacija, raumeny tempimo pratimai ir pan.), kavos gérimas ir
kt. teigiamai veikia darbo efektyvuma, taciau darbo dienos pabaigoje toks poveikis yra neigiamas. Tikriausiai
néra universalaus veikly rinkinio, kuris biity naudingas visiems darbuotojams. Pavyzdziui, Hunter ir Wu
(2016) nustate, jog, siekiant, kad darbuotojas galéty atsijungti nuo darbo mikropertrauky metu, svarbu jog jis
galéty uzsiimti mégstama veikla.

Tyrimais nustatyta (Gidlow et al., 2016; Hartig et al., 2014; Beute, & de Kort, 2014 ir kt.), kad
psichologiskai atsiriboti laisvalaikiu nuo darbo padeda ir aplinkos pakeitimas. Norint papildyti iSeikvotus

asmeninius iSteklius ypac tinka jsitraukimas j natiiralig aplinka. Bet koks natiiraliy dirgikliy poveikis - fiziSkai
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biinant gamtoje, vazoniniy augaly apsuptyje ar zvelgiant | gamtos vaizdus pro langg ar net | gamtos vaizdus
- yra susij¢s su psichologiniu atsiribojimu nuo darbo (Bratman ir kt., 2012 ; Hartig et al., 2014).

Psichologinis atsiribojimas laisvalaikiu nuo darbo ir veikla, kuria darbuotojas uzsiimama laisvalaikiu
néra tie veiksniai, kurie biity nepriklausomi vienas nuo kito: tam tikros riiSies veikla palengvina, o ne trukdo
darbuotojui psichologiskai atsiriboti nuo darbo laisvalaikiu. Pavyzdziui, tyrimai parodé, kad fizinis
aktyvumas nuspéja auksta psichologinio atsiribojimo laisvalaikiu nuo darbo lygj (Feuerhahn, Sonnentag, &
Woll, 2014; ten Brummelhuis & Bakker, 2012) bei aukstg atsipalaidavimo lygj (ten Brummelhuis & Bakker,
2012). Socialin¢ veikla, ypa¢ bendra veikla su sutuoktiniu ar partneriu, yra susijusi su aukstu psichologiniu
atsiribojimo nuo darbo lygiu (Hahn, Binnewies, & Dormann, 2014; ten Brummelhuis & Bakker, 2012) ir
aukstu atsipalaidavimo lygiu (Hahn ez al., 2014; Ragsdale & Beehr, 2016; ten Brummelhuis & Bakker, 2012).
Mazai pastangy reikalaujantis uzsiémimas laisvalaikio metu nuspéja auksta atsipalaidavimo lygj (ten
Brummelhuis & Bakker, 2012.).

Skerspjtvio tyrimy metu buvo nustatyta, kad zmonés, dirbantys labai jtemptus darbus (t.y., darbus,
kuriems keliami dideli darbo reikalavimai ir kuriy atlikimas yra mazai kontroliuojamas), maziau uzsiima
fizine veikla nei tie zmonés, kurie dirba maZiau jtemptus darbus (Payne, Jones & Harris, 2002 ). Sias i§vadas
patvirtina ir meta-analizés duomenys: asmenys, kuriems keliami dideli darbo reikalavimai ir kurie pasizymi
menka darbo kontrole, turi didziausig fizinio neveiklumo rizika, lyginant juos su kitus darbus dirbanciais
asmenimis (Fransson ir kt., 2012 ). Be to, Zmonés, dirbantys labai jtempta darba, neturi Zemesniy ketinimy
sportuoti nei tie zmonés, kurie dirba mazai jtemptus darbus, taciau dazniausiai zmonés, dirbantys labai

jtemptag darba, savo ketinimy nejgyvendina (Payne, Jones & Harris, 2002).
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1.6. Isitraukimo j darba, darboholizmo bei i§sekimo saveika: darboholizmo, perfekcionizmo ir (ar)
laisvalaikio vaidmuo

Darboholizmas ir jsitraukimo j darbg santykis gali buti suprantamas kaip dviejy skirtingos prigimties
formy, patologings ir, atitinkamai, sveikos, dideliy investicijy i darba saveika (Di Stefano & Gaudiino, 2019).
Todél dauguma tyrimy (Birkeland & Buch, 2015; Snir & Harpaz, 2012), kuriuose analizuojamas
darboholizmo ir jsitraukimo i darbg tarpusavio santykis, nagriné¢jami biitent i$ $ios pozicijos.

Spé¢jama, kad jeigu darboholizmas ir jsitraukimas j darbg yra susije¢ kaip neigiama ir, kaip pozityvi per
dideliy investicijy i darba forma, tai ir Siy konstrukty veiksniai turéty persidengti tarpusavyje. Didelés
pastangos 1 darbg arba, kitais zodziais tariant, perdétas (besaikis) darbas yra tas veiksnys, kuris, kaip manoma,
jungia nuo darboholizmo priklausomus darbuotojus ir j darbg jsitraukusius darbuotojus, nes tiek vieniems,
tiek kitiems budingos tendencijos perzengti darbo reikalavimy ir virSyti jprasto darbo laiko ribas. Atlikti
tyrimai (Gorgievski, Bakker, & Schaufeli, 2010; Schaufeli ef al., 2006) atskleidé vidutinj teigiama rysj tarp
perdéto darbo ir jsitraukimo i darbg lygio, o tarp isitraukimo i darbg ir kompulsyvaus darbo nebuvo nustatyta
statistiSkai svarbaus rysio. Tai leidzia kelti prielaida, kad darboholizma nuo jsitraukimo j darbg galima atskirti
pagal kompulsyvaus darbo tendencijas. Kitaip tariant, darboholikai turi kompulsyvy poreik; dirbti, o j darba
isitrauke individai dirba ne dél to, kad negali atsispirti vidiniam poreikiui dirbti, bet dél to, jog darbas jiems
patinka ir yra malonus. Pavyzdziui, tyrimais (Rodriguez-Sanchez, Hakanen, & Perhoniemi, 2012; Schaufeli
et al., 2008; Del Libano ef al., 2012) nustatyta, kad viena i§ jsitraukimo dimensijy — pasinérimas | darba
teigiamai koreliuoja su darboholizmu. Tokie rezultatai neturéty labai stebinti, nes, kaip jau min¢jome,
pasinérimas | darbg apibiidinamas kaip biisena, kuomet individas yra taip susikoncentraves ir (ar)
susidoméjes savo darbu, kad dirbdamas praranda laiko nuovoka, jam tampa sunku atsiraukti nuo savo darbo
(Schaufeli ef al., 2002). Manytina, kad tokig biiseng patiria ir darboholikai, nors galimai nuo darboholizmo
priklausomi darbuotojai gali savo pasinérimg i darbg priimti labiau neigiamai, nei kad i darbg isitrauke
individai, kurie, rySium su pasinérimu j darba, patiria teigiamas emocijas (Schaufeli et al., 2002).

Kita tyrimy kryptis, yra susijusi su jsitraukimo j darbg bei darboholizmo sgveikos rezultatu. Tokiu
rezultatu, kaip taisykle, laikomi tam tikri padariniai. Vienas i§ tokiy padariniy yra perdegimas ar jo turinj
sudarantis atskiras veiksnys — iSsekimas. Darbo atlikimas reikalauja tam tikry iStekliy ir (ar) pastangy.
Darbuotojas, kuris yra jsitraukes | darba, kaip darboholizmo atveju, daug dirba, todél turi turéti tendencija
patirti tam tikrus neigiamus perdéto darbo padarinius — perdegima, iSsekima.

Cherniss (1980) perdegimg jvardijo kaip procesa, kuriuo metu reaguojant i nuolatinj darbo kriivi su
laiku i darbg jsitrauke darbuotojai turi tendencijg pasitraukti i§ darbo. Jis aiskiai apibréz¢ laiking perdegimo
raidos dinamikg ir pabrézé jsitraukimo i darbg reikSme perdegimo raidai. PanaSiai jsitraukimo i darbg ir

perdegimo vystymasi yra apibudings ir Freudenbergeris (1974 m.). Jis iskél¢ prielaida, kad perdegimas yra
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labiau paplites tarp ty darbuotojy, kurie i§ pradziy buvo labai motyvuoti ir jsitrauke i savo darba, taciau,
veliau, laikui bégant, iSeikvoja savo vidinius iSteklius ir jauciasi ne tokie energingi. Tokiu btidu, abu Sie
autoriai i8kelé hipoteze, kad laikui bégant didelis isitraukimas i darbg gali sukelti perdegima (cit. i$ Junker et
al., 2020). Tokj perdegimo ir tuo paciu darbuotojo iSsekimo formavimosi mechanizma, kai pradzioje labai i
darbg jsitrauke darbuotojai tampa darboholikais, o véliau tampa ir nuo darbo iSsekusiais darbuotojais, galima
paaiskinti ir iSmokimo teorija. Pagal kurig pradzioje i darbg labai jsitrauke darbuotojai pradeda perdétai dirbti,
nes jiems pats darbas yra idomus, taciau, véliau, perdétas darbas tampa jprociu ir priveda prie kompulsyvaus
darbo (darboholizmo) ir, atitinkamai, darbuotojy energingumo lygio sumaz¢jimo, o tai, savo ruoztu, gali
paskatinti darbuotojy stipresn;j i§sekima (Paluchowsky et al., 2014).

Dauguma tyrimy rezultaty, kuriuose nebuvo vertinta kokia jtaka daro laiko veiksnys darbuotojo
jsitraukimo darbg, darboholizmo ir perdegimo ar i§sekimo ry$iui, rodo jog jsitraukimas j darbg yra teigiamas
veiksnys, kuris mazina darbuotojo perdegimo ir (ar) iSsekimo rizika (Clark et al., 2016; Bakker, Albrecht, &
Leiter, 2011), o darboholizmas — neigiamas veiksnys, kuris, priesingai nei jsitraukimas j darba, didina
perdegimo ir (ar) iSsekimo rizikg. Taip pat tyrimy (Schaufeli et al., 2008; Shimazu & Schaufeli, 2009)
rezultatai rodo, kad jsitraukimas | darba yra susij¢s ir su geresne darbuotojy gerove, o darboholizmas ir
perdegimas — su prastesne darbuotojy gerove (Schaufeli et al., 2008). Naujausi tyrimai (pavyzdziui, Junker
et al., 2020), kuriuose buvo jvertintas tarpinio veiksnio, t.y. laiko faktoriaus, poveikis jsitraukimui j darba
atskleide, jog rySys tarp jsitraukimo j darbg ir i§sekimo dinamikos yra daug sudétingesnis, nei kad buvo
manyta anksc¢iau. Junker su kolegomis atliktas longitudinis tyrimas (2020) atskleidé¢, kad, nors pradiniai
isitraukimo i darba ir i§sekimo lygiai bei jy pokyc¢iai buvo neigiamai susijg, t.y. i darbg isitrauke darbuotojai
buvo maziau i$seke, taciau, laikui bégant, jiems kilo didesné rizika tapti i§sekusiais, taigi, tuo paciu tapti ir
maziau jsitraukusiais j darbg ateityje. Visgi, laikui bégant islieka tikimybe¢, kad tokiy darbuotojy jsitraukimas
1 darbg iSaugs (Junker et al., 2020). Tokiu biidu, jei isitraukimas j darbg ir iSsekimas laikui bégant kinta,
manytina, kad tokj poveiki ty paciy darbuotojy isitraukimo i darbg ir iSsekimo dinamikai be laiko faktoriaus
gali daryti ir kiti tarpiniai veiksniai, pavyzdZziui, darboholizmas, kuris yra laikytinas darbuotojo elgesio
iSraiSkos veiksniu. Darboholizmas gali buiti tuo tarpiniu veiksniu per kurj pradzioje j darba jsitrauke
darbuotojai, véliau, dél savo elgesio, tampa iSsekusiais. Kaip jau anks¢iau min¢jome, tyrimais (pavyzdziui,
Tziner & Tanami, 2013; Van den Broeck et al., 2011; Shimazu & Schaufeli, 2009) yra nustatyta, kad
isitraukimo j darbg bei darboholizmo tarpusavio sgveika gali buti teigiama, t.y., didéjant jsitraukimui j darba,
didéja ir darboholizmo lygis, nes jsitraukimas j darba, kaip motyvuojantis veiksnys paskatina darbuotoja
dirbti daugiau ir, atitinkamai, ilgiau, t.y. darboholika elgesj. Sj teiginj taip pat sustiprina ir tas faktas, kad
Tziner ir Tanami (2013) atliktas tyrimas atskleidé, kad darboholizmas yra susijg¢s tik su vidiniais veiksniais,

kurie néra susije su organizacija, bei Metin (2010) tyrimas, kuris leido suformuluoti iSvada, kad darboholikai
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yra tiesiog zmongs, kurie mégsta dirbti (cit. i§ Tziner & Tanami, 2013). Tokiu biidu, darboholizmas, kaip
tam tikras tarpinis veiksnys, atsirandantis tarp jsitraukimo i darbg bei iSsekimo, gali padidinti darbuotojo
iSsekimo lygj, lyginant su tuo darbuotojo iSsekimo lygiu, kai tarpinio veiksnio (darboholizmo) tarp
isitraukimo i darbg ir iSsekimo néra.

Kita vertus, rysius tarp jsitraukimo j darba, darboholizmo bei i§sekimo gali veikti ir tokie veiksniai,
kaip, antai, perfekcionizmas ir (ar) laisvalaikis. Bovornusvakool su kolegomis atliktas tyrimas (2012)
atskleide, kad perfekcionizmas gali biiti tuo veiksniu, kuris pasitarnauja darbuotojo darboholizmo iSraiskos
tendencijy augimui. Pasak Bovornusvakool ir jo kolegy kai kuriais atvejais darboholizmas gali tapti ta
socialiai priimtina priemone, kurios pagalba darbuotojas gali iSreiksti savo perfekcionistinius polinkius
(Bovornusvakool ef al., 2012). Tyrimais nustatyta, kad tarp perfekcionizmo ir darboaholizmo yra teigiama
saveika (Clark et al., 2010; Taris et al., 2010). Visy pirma, teigiama sgveika yra nustatyta tarp socialiai
iSreiksto perfekcionizmo ir darboholizmo (Taris et al., 2010). Literatiiroje teigiama, kad darboholikai
pasizymi panasiomis elgesio tendencijomis kaip ir perfekcionistai (Burke et al, 2006). Pernelyg didelis
perfekcionisto riipestis dél daznai nesvarbiy detaliy uzima daug jo darbo laiko ir mazina darbo efektyvumg.
Perfekcionistai linke jau atlikta darba vél ir veél tikrinti bei nagrinéti dél galimai palikty klaidy, dél to jie
neskuba vykdyti kity uzduociy, galbiit, turinc¢iy didesnj prioritetg (Tziner & Tanami, 2013).

Pazymeétina, kad asmenys, turintys didele perfekcionizmo tendencijg yra labiau linkg patirti jvairiy tipy
stresg ir ligy simptomus, iskaitant ir perdegimg ar i§sekimg (Falco, et al., 2014). Baimé nebuti jvertintam ar
priimtam dél galimy klaidy arba nesugeb¢jimo pasiekti kity Zmoniy standartus (socialiai iSreikStas
perfekcionizmas) gali paskatinti darbuotojg pasirinkti tokj elgesio modelj, kuris iSsekina jo turimus psichinius
ir emocinius iSteklius bei turimos energijos rezerva. Atlikti tyrimai (Childs & Stoeber, 2010, 2012; Taris et
al., 2010) atskleidé teigiama rysj tarp socialiai iSreikSto perfekcionizmo ir perdegimo bei iSsekimo. Kita
vertus, negausls tyrimai taip pat atskleide ir teigiama saveika tarp jsitraukimo j darbg ir socialiai iSreiksto
perfekcionizmo (Childs & Stoeber, 2010; Tziner & Tanami, 2013). Socialiai iSreikStas perfekcionizmas
teigiamai koreliuoja su energingumu, kuris yra vienas i§ jsitraukimo j darba veiksniy (Childs & Stoeber,
2010). Tokiu buidu, manytina, kad socialiai iSreikStas perfekcionizmas gali biiti vienu i$ ty tarpiniy veiksniy,
kurie vienaip ar kitaip gali paveikti rySius tarp: darboholizmo ir i§sekimo; jsitraukimo j darbg ir iSsekimo bei
tarp isitraukimo j darbg ir darboholizmo. Manytina, kad perfekcionizmas, veikdamas, kaip tam tikras tarpinis
veiksnys, tarp jsitraukimo j darbg ir i§sekimo gali susilpninti §j rysj, o veikdamas tarp jsitraukimo i darbg ir
darboholizmo bei tarp darboholizmo ir i§sekimo, gali sustiprinti jau esamus rysius.

Laisvalaikis yra dar vienas veiksnys, kuris gali paveikti rySius tarp jsitraukimo j darba, darboholizmo
ir iSsekimo. Tyrimy (Amstad et al., 2011; Hecht & Boies, 2009) rezultatai rodo, kad ne tik jvairis stresoriai,

bet ir laisvalaikio patirtys daro poveikj darbuotojy sveikatai ir (ar) gerovei. Darbuotojai, kurie sugeba
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laisvalaikiu atitrikti nuo darbo ir tokiu biidu atsigauti, pasizymi, pavyzdziui, geresne sveikata, lyginant juos
su tais darbuotojais, kurie nesugeba arba maziau sugeba tai padaryti (Demerouti et al., 2009; Sonnentag &
Fritz, 2007). Be to, atlikti tyrimai atskleidé, kad negaléjimas ar nesugebé¢jimas psichologiskai atsiriboti nuo
darbo laisvalaikiu yra susij¢s su padidéjusiu perdegimo lygiu ir ypac iSsekimu (Fritz et al., 2010; Siltaloppi
et al., 2009) bei, kad laikui bégant laisvalaikis gali nuspéti iSsekimo lygio padidéjimg (Soderstrom et al.,
2012; Sonnentag et al., 2010). Kita vertus, gali biti ir priesingai: darbuotojams, patiriantiems iSsekimg (tai
ypac budinga tiems darbuotojams, kuriy darboholizmo lygis yra aukstas), gali biti vis sunkiau psichologiskai
atsiriboti nuo darbo, nes jie visg savo laisvalaikio laika, energija jie skiria ar iSeikvoja darbui. Tokiu btdu,
laisvalaikis gali buti tuo svarbiu (moderuojanciu) veiksniu, kuris gali paveikti rySius tarp jsitraukimo j darba,
darboholizmo ir iSsekimo, t.y. laisvalaikio nebuvimas gali susilpninti §j ry§j tarp jsitraukimo j darbg ir
iSsekimo, o veikdamas tarp jsitraukimo j darbg ir darboholizmo bei tarp darboholizmo ir i§sekimo —

sustiprinti.
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1.7. Tyrimo schema

Darboholizmas

|sitraukimas j darba

»

ISsekimas

Perfekcionizmas

Laisvalaikis

1 pav. Darbuotojy perfekcionizmo ir laisvalaiko sgsajy su jsitraukimu j darba, darboholizmu bei i$sekimu

tyrimo schema
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1.8. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslais — jvertinti Lietuvos jmonése ir organizacijose dirbanc¢iy darbuotojy perfekcionizmo,

darbuotojy laisvalaikio tendencijy santyki su jy jsitraukimu j darba, darboholizmu bei i§sekimu.
Tyrimo uZdaviniai:

1. Istirti darbuotojy jsitraukimo j darba, darboholizmo, iS§sekimo, perfekcionizmo raiska ir laisvalaikio
praleidimo tendencijas bei jvertinti jsitraukimo i darba, darboholizmo, iSsekimo, perfekcionizmo raiska,
laisvalaikio tendencijas, atsizvelgiant i darbuotojy lyti, amziy, iSsilavinima, darbo staza, darbo sektoriy, darbo
statusg, darbo pobiid;j ir (ar) vadovavima.

2. Istirti darbuotojy darboholizmo, jsitraukimo j darba, iSsekimo, perfekcionizmo ir laisvalaikio
tarpusavio sgsajas.

3. I8siaiskinti ar darbuotojy perfekcionizmas, laisvalaikio praleidimo formos gali koreguoti rySius tarp
jsitraukimo j darba, darboholizmo ir i§sekimo.

4. I$siaiskinti ar darboholizmas gali biiti medijuojanciu veiksniu tarp jsitraukimo j darbg ir i§sekimo.
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimo dalyviy parinkimui buvo pasitelktas netikimybinis patogiosios (proginés) atrankos buidas: j imtj
buvo jtraukiami tie darbuotojai, kurie buvo lengviausiai prienami. Formuojant tiriamy darbuotojy imtj buvo
laikomasi $iy salygy: (a) tiriamieji anketavimo metu turéjo turéti darbinius santykius, (b) stengtasi iSlaikyti
balansg tarp lyCiy, (c) stengtasi, kad biity apklausti jvairiy amziaus grupiy darbuotojai. Apklausa buvo
atliekama 2020 m. kovo — balandzio ménesiais. Apklausti buvo 154 asmenys: 69 vyrai (44,8 %) ir 85 moterys
(55,2 %).

Tyrime dalyvavusiy asmeny pasiskirstymas:

1) pagal issilavinimg:

144 (93,5%) dalyvave tyrime asmenys turéjo aukstajj universitetinj iSsilavinimg, aukstajj
neuniversitetinj arba koleginj i$silavinima turéjo 5 (3,2 %), aukstesnjjj arba specialy vidurinj iSsilavinima -
2 (1,3 %) ir vidurinj — 3 (1,9%) darbuotojy.

2) pagal darbo pobudj:

Apklausos atlikimo metu sédima darba dirbo 127 (82,5%) darbuotojy (i$ jy ir 27 (17,5%) darbuotojai
(10 (6,5%) motery ir 17 (11%) vyry) savo darbo nepriskyré sédimam darbui.

3) pagal darbo sektoriy:

vieSajame sektoriuje dirbo 130 (84,4 %) apklausti darbuotojai, i§ jy 60 (39 %) vyry ir 70 (45,5%)
motery ir atitinkamai privaciame sektoriuje — 24 (15,6%) darbuotojy, 18 jy 9 (5,8%) vyrai ir 15 (9,7 %)
motery.

4) pagal darbinj statusq:

darbuotojai pasiskirsté taip: (a) darbdaviais save isivardino 2 (1,3%) respondentai (visi jie vyrai; 1,3%);
(b) samdomi darbuotojai — 42 (27,3%), i$ jy 10 (6,5%) vyrai ir 32 (20,8%) moterys; (c¢) asmuo dirbantis
savarankiskai be samdomy darbuotojy — 1 (moteris; 0,6%); (d) valstybés tarnautojai — 16 (10,4%), i$ jy — 1
vyras (0,6%) ir 15 motery (9,7%); (e) politikai — 1 (vyras; 0,6%); (f) pareiginai — 91 (59,1%), 18 jy — 37
(24%) moterys ir 54 (35%) vyrai; (g) kita — 1 (vyras; 0,6%).

61 (39,6%) darbuotojai (38 (24,7%) vyry ir 23 (57,1%) motery) vadovavo kitiems darbuotojams ir,
atitinkamai, 93 (60,4%) darbuotojai kitiems nevadovavo (62 (40,3%) moterys ir 31 (20,1%) vyras).

5) pagal amziaus grupes tyrimo dalyviy pasiskirstymas pateiktas 1 lenteléje:

35



1 lentelé. Pasiskirstymas pagal amzZiaus grupes

AmzZiaus grupé Skaicius Proc.
29 ir maziau mety 14 9,1
30 — 45 mety 66 42,9
46 —55 mety 55 35,7
56 —65 mety 18 11,7
66 ir daugiau mety 1 0,6

6) pagal darbo stazq respondenty pasiskirstymas pateiktas 2 lenteléje:

2 lentelé. Pasiskirstymas pagal darbo stazg

Darbo stazas Skaicius Proc.
iki 1 mety 1 0,6
nuo 1 iki 5 mety 11 7,1
nuo 6 iki 10 mety 8 5,2
nuo 11 iki 20 mety 49 31,8
nuo 21 iki 30 mety 67 43,5
vir§ 31 mety 18 11,7

2.2. Tyrimo instrumentai

(1) Utrecht Work Engagement Scale — 9 (UWES — 9, liet. Isitraukimo i darbgq skalé — 9, Schaufeli &
Bakke, 2004, toliau — UWES — 9), yra skirta jsitraukimui j darbg tirti.

UWES — 9 yra trumpoji UWES versija, kurig sudaro 9 teiginiai (pavyzdziui, ,,A§ esu kupinas
entuziazmo*; ,,Atsikéles ryte noriu eiti j darbg“; ,,AS esu visiSkai pasinérgs j savo darbg®). Teiginiai vertinami
pagal 7 baly skalg, kur 0 reiskia ,,niekada®, o 6 - ,,visada®. Lietuviska Sio klausimyno versija yra adaptavusios
J. Lazauskaité—Zabielské ir I. Urbanavicituté (2018).

UWES — 9 klausimyna Sio klausimyno autoriai leidzia naudoti tyrimams be atskiro prasymo, jei tyrimai
vykdomi nekomerciniais tikslais, t.y. uz atlieckamus tyrimus neimant uzmokes¢io ar atlygio
(https://www.wilmarschaufeli.nl/downloads/).

UWES — 9 klausimyng sudaro trys subskalés: Energingumo (3 teiginiai), Atsidavimo darbui (3 teiginiai)
ir Pasinérimo j darbg (3 teiginiai). Energingumo subskalé atspindi aukstg energijos lygj, psichinj atsparumag
dirbant, pastangy investavimg bei atkaklumg susiduriant sunkumais. Atsidavimo darbui subskalé nusako
prasmés ir jkvépimo patyrimg darbe, entuziazmo, jkvépimo ir pasididziavimo jausmus. Pasinérimo j darba
subskal¢ atspindi visiska inikima j darba, labai dideli susidoméjimg darbu, kuomet dirbant prarandama laiko
nuovoka ir tampa sunku atsitraukti nuo darbo (Schaufeli & Bakker, 2004).

UWES — 9 klausimynas pasizymi geromis psichometrinémis charakteristikomis (Schaufeli & Bakker,

2004):
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3 lentelé. UWES — 9 klausimyno ir jo skaliy patikimumas

Pavadinimas Cronbacho a reikSmés
UWES — 9 klausimynas 0,85 -0,94
Energingumo skalé 0,75 -0,91
Atsidavimo darbui skalé 0,83 - 0,93
Pasinérimo j darbg skalé 0,75 - 0,94

Sio tyrimo metu UWES — 9 klausimyno ir jo subskaliy gautos Cronbacho alfa reik§més pateikiamos 4
lenteléje.

Siekiant patikrinti kelis faktorius sudaro UWES — 9 klausimyno teiginiai, buvo atlikta principiniy
komponenciy faktoriy analizé su Varimax sukiniu. Rezultatai parodé, kad duomenys tinka faktoriy analizei:
KMO = 0,879 (>0,6), o Bartleto kriterijus p=0,000 (p<0,05), df=36. UWES — 9 klausimyno teiginiai sudaro
tris faktorius ir paaiskina 76 % duomeny iSsibarstymo. Faktoriy svoriai kiekviename faktoriuje svyruoja nuo

0,931 iki 0,523.

4 lentelé. UWES — 9 klausimyno ir jo skaliy patikimumas

Pavadinimas Cronbacho a reikSmés  Teiginiy skaicius Teiginiy pavyzdys

UWES — 9 klausimynas 0,899 9 AS esu kupinas
entuziazmo

Energingumo skalé 0,822 3 Savo darbe a$ jauciuosi
kupinas energijos

Atsidavimo darbui skalé 0,817 3 Mano darbas mane
ikvepia

Pasinérimo j darbg skalé 0,684 3 AS esu visiSkai

pasinéres i savo darbg

(2) Dutch Work Addiction Scale (DUWAS liet., Olandijos priklausomybés nuo darbo klausimynas,
Schaufeli & Taris, 2004), pasirinktas darboholizmo tyrimui.

DUWAS sudaro 10 teiginiy (pavyzdziui, Nuolat skubu ir tarsi lenktyniauju su laiku; Man svarbu sunkiai
dirbti, nei jei nesidziaugiu tuo, kg darau; Man sunku atsipalaiduoti, kai nedirbu). Teiginiai vertinami pagal 4
baly Likerto skale, kur 1 reiskia ,,(beveik) niekada®, o 4 — ,,(beveik) visada®.

DUWAS klausimyna Sio klausimyno autoriai leidZia naudoti tyrimams be atskiro prasymo, jei tyrimai
vykdomi nekomerciniais tikslais, t.y. uz atliekamus tyrimus neimant uZzmokesC¢io ar atlygio
(https://www.wilmarschaufeli.nl/downloads/).

DUWAS klausimyng sudaro dvi subskalés i kuriy turinj jeina po penkis teiginius: Perdéto darbo (angl.
working excessively) it Kompulsyvaus darbo (angl. working compulsively). Siy subskaliy, kuriy vidinio
suderintumo Cronbacho alfa reik§més yra: Perdéto darbo subskalés — 0,72; Kompulsyvaus darbo — 0,80. Sio

klausimyno bendras Cronbach o yra 0,82 (Rantanen et al. 2014).
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Sio tyrimo metu DUWAS klausimyno ir jo subskaliy gautos Cronbacho alfa reikimés pateikiamos 5

lenteléje.

5 lentelé. DUWAS klausimyno ir jo subskaliy patikimumas

Pavadinimas Cronbacho a reikSmés  Teiginiy skaicius Teiginiy pavyzdys
DUWAS klausimynas 0,809 10 Man sunku
atsipalaiduoti kai
nedirbu
Perdéto darbo subskalé 0,733 5 Nuolat skubu ir tarsi
lenktyniauju su laiku
Kompulsyvaus darbo subskalé¢ 0,678 5 JauCiuosi  kaltas  kai

pasiimu laisvadienj

Siekiant patikrinti kelis faktorius sudaro DUWAS klausimyno teiginiai, buvo atlikta principiniy
komponenciy faktoriy analizé su Varimax sukiniu. Rezultatai parodé, kad duomenys tinka faktoriy analizei:
KMO = 0,818 (=0,6), Bartleto kriterijus p=0,000 (p<0,05), df=45. DUWAS klausimyno teiginiai sudaro du
faktorius (kaip ir nurodo klausimyno autoriai) ir paaiskina 48 % duomeny iSsibarstymo. Faktoriy svoriai
kiekviename faktoriuje svyruoja nuo 0,732 iki 0,568.

(3) Perfekcionizmo tyrimui buvo pasirinktas Perfekcionistinio saves pateikimo klausimynas (angl. The
Perfectionistic Self-Presentation Scale — PSPS; Hewitt, Flett, Sherry, Habke, Parkin, et al. (2003); toliau —
PSPS). Sis klausimynas skirtas socialiai priimtino (socialiai idreiksto) perfekcionizmo tyrimui (Hewitt et al.,
2003), t.y. idealizuotam saves pristatymui kitiems. PSPS atspindi stilisting perfekcionizmo tendencijy
iSraiSka ir puikiai koreliuoja su perfekcionizmo savybiy aspektais (Hewitt ez al., 2003; Flett & Hewitt, 2015).

PSPS klausimyna sudaro 27 teiginiai (pavyzdziui: ,,AS$ nuolat turiu kontroliuoti savo veiksmus*;
,»Visada stengiuosi viska atlikti tobulai*; ,,AS nuolat turiu kontroliuoti savo veiksmus® ir kt.) i kuriuos
respondentai turi atsakyti pagal 7 baly Likerto skale, kur 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku®, o 7 — ,,visiskai
sutinku“. PSPS sudaro trys subskalés: Perfekcionistinio saves pateikimo (angl. Perfectionistic Self
Promotion), Trithkumy nedemonstravimo (angl. Nondisplay of Imperfections) ir Netobulumo neatskleidimo
visuomenei (angl. Nondisclosure of Imperfections for Community).

PSPS klausimynas yra laisvai prienamas ir jis gali buiti naudojamas tyrimams be atskiro praSymo ir (ar)
leidimo (https://hewittlab.psych.ubc.ca/measures-3/; http://hub.salford.ac.uk/psytech/perfectionistic-self-
presentation-scale-psps/; https://hewittlab.psych.ubc.ca/measures-3/perfectionistic-self-presentation-scale/).

PSPS klausimyno bendras Cronbach a siekia 0,83 ir daugiau (Flett & Hewitt, 2015).

Sio tyrimo metu PSPS klausimyno ir jo subskaliy gautos Cronbacho alfa reik§més pateikiamos 6

lenteléje.
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6 lentelé. PSPS klausimyno ir jo subskaliy patikimumas

Pavadinimas Cronbacho a reikSmés  Teiginiy skaicius Teiginiy pavyzdys

PSPS klausimynas 0,858 27 AS 1ilgai mastau apie
padarytas klaidas

Perfekcionistinio saves 0,806 10 Visada stengiuosi viska

pateikimo subskalé atlikti tobulai

Trikumy nedemonstravimo 0,733 10 AS nesuku sau galvos,

subskalé jet kiti zmonés daro
klaidas

Netobulumo neatskleidimo 0,483 7 AS niekada nekalbu

visuomenei subskale kitiems kaip sunkiai
dirbu

Siekiant patikrinti kelis faktorius sudaro PSPS klausimyno teiginiai, buvo atlikta principiniy
komponenciy faktoriy analizé su Varimax sukiniu. Rezultatai parodé, kad duomenys tinka faktoriy analizei:
KMO = 0,781 (=0,6), Bartleto kriterijus p=0,000 (p<0,05), df=351. PSPS klausimyno teiginiai sudaro tris
faktorius ir paaiSkina 40 % duomeny iSsibarstymo. Faktoriy svoriai kiekviename faktoriuje svyruoja nuo
0,723 iki 0,297.

(4) Issekimo tyrimui buvo pasirinkta Perdegimo vertinimo klausimyno (angl. Burnout Assessment Tool
— BAT; Schaufeli, De Witte, & Desart, (2019), toliau —BAT ) iSsekimo (angl. Exhaustion) subskalé. BAT
iSsekimo subskale sudaro 8 teiginiai (pavyzdziui: ,,Darbe jauciuosi psichiskai i§sekes*; ,,Prabudus ryte, man
truksta energijos, kad galéCiau pradéti nauja darbo dieng“; Po darbo dienos man yra sunku atstatyti prarasta
energija” ir kt.) | kuriuos respondentai turi atsakyti pagal 5 baly Likerto skale, kur 1 reiskia ,,niekada®, o 5 —
,,visada“.

BAT klausimyna Sio klausimyno autoriai leidzia naudoti tyrimams be atskiro prasymo
(http://burnoutassessmenttool.be/project_eng/).

BAT i8sekimo subskalés vidinio suderintumo Cronbacho alfa yra 0,92 — 0,94 (Schaufeli, De Witte, &
Desart, 2019, p.50). Sio tyrimo metu BAT i§sekimo subskalés Cronbacho alfa yra 0,884.

(5) Laisvalaikio praleidimo jvertinimui buvo specialiai Siam darbui sukurtas 18 teiginiy klausimynas,
siekiant i8siaiskinti kokioms laisvalaikio praleidimo formoms respondentai atiduoda prioritetg (pavyzdziui:
,Laisvu nuo darbo metu as paprastai uzsiimu visuomenine veikla®“; ,,Po darbo, a§ stengiuosi uzsiimti aktyvia
fizine veikla (einu pasivaikscioti, sportuoju, Soku, keliauju, dirbu sode ir pan.); ,,Laisvalaikio a$ neturiu, nes
visg laika dirbu, mokausi arba riipinuosi savo Seima“ ir kt.) i kuriuos respondentai turi atsakyti pagal 5 baly
Likerto skale, kur 1 reiskia ,,visiskai nesutinku®, o 5 — ,,visiskai sutinku®.

Siekiant nustatyti kelis konstruktus sudaro Laisvalaikio praleidimo klausimyno teiginiai, buvo atlikta
principiniy komponenciy faktoriy analizé su Varimax sukiniu. Rezultatai parodé, kad duomenys tinka
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faktoriy analizei: KMO = 0,676 (>0,6), Bartleto kriterijus p=0,000 (p<0,05), df=153. Laisvalaikio

praleidimo klausimyno teiginiai sudaro keturis faktorius ir paaiskina 53 % duomeny iSsibarstymo. Faktoriy

svoriai 1 faktoriuje (Pasitenkinimq teikiantis laisvalaikis) svyruoja nuo 0,886 iki 0,501; 2 faktoriuje

(Laisvalaikis namuose) faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,787 iki — 0,491; 3 faktoriuje (Laisvalaikis uz namy

riby) faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,747 iki 0,477; 4 faktoriuje (Padedantis nuo darbo atitriikti laisvalaikis)

faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,635 iki 0,413.

Laisvalaikio praleidimo klausimyno ir jo subskaliy gautos Cronbacho alfa reikSmés pateikiamos 7

lenteléje.

7 lentelé. Laisvalaikio praleidimo klausimyno ir jo subskaliy patikimumas

Pavadinimas
Laisvalaikio praleidimo
klausimynas

Pasitenkinimg teikiantis
laisvalaikis
Laisvalaikis namuose

Laisvalaikis uz namy riby

Padedantis nuo darbo atitrukti
laisvalaikis

Cronbacho a reik§meés
0,664

0,841

0,719

0,639

0,498

Teiginiy skaicius
18

Teiginiy pavyzdys
Laisvalaiki a$§ skiriu
bendravimui su

draugais, Seimos nariais
ir (ar) kitais zmonémis

Laisvalaikiu a$ uZzsiimu
veikla, kuri man patinka

Laisvalaikiu as
dazniausiai narSau
internete arba Zaidziu
kompiuterinius
zaidimus

Laisvu nuo darbo metu
paprastai a§ uzsiimu
visuomenine veikla
Laisvalaikiu a$§ visai
negalvoju apie darba
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2.3. Tyrimo eiga

Taikant netikimybinj patogiosios (proginés) atrankos btidag buvo atsirenkami Zmongs ir praSoma jy
sudalyvauti atlieckamame tyrime. Iki paskelbiant karanting Salyje kiekvienam sutikusiam dalyvauti tyrime
zmogui buvo jteikiamas vokas su anketa. Po karantino paskelbimo buvo parengta elektroniné anketos versija
ir anketa buvo platinta internetu (per elektroninj pasta).

Anketos turinj sudaré Sie tyrimo instrumentai: (a) anketa, skirta surinkti bendrus sociodemografinius
duomenis apie tyrime dalyvaujancius asmenis; (b) UWES — 9 klausimynas, skirtas jsitraukimui j darbg tirti;
(c) DUWAS klausimynas, skirtas darboholizmo apraisky tyrimui; (d) BAT iSsekimo klausimynas, skirtas
iSsekimo tyrimui; e) PSPS klausimynas, skirtas perfekcionizmo tyrimui; f) Laisvalaikio praleidimo
klausimynas, skirtas laisvalaikio praleidimo jvertinimui. Visy tiriamyjy dalyvavimas tyrime buvo
savanoriskas.

Pries jteikiant popierinj anketos varianta, tiriamiesiems buvo pateikta instrukcija: (1) iSaiSkintas tyrimo
tikslas; (2) atkreiptas démesys, kad asmeny, kuriy praSoma dalyvauti tyrime, dalyvavimas yra labai svarbus,
nes tai gali padéti gauti jvairiose srityse dirban¢iy zmoniy nuomones apie darbo salygas ir (ar) laisvalaikio
praleidimo formas, kurios gali paveikti darbuotojo savijauta; (3) atkreiptas démesys, kad anketose pateikti
klausimai néra atviro tipo, ir jei Zmogus sutiks dalyvauti tyrime jam nereikés nieko rasyti, o tik turés
atitinkamoje vietoje pazZyméti ta teiginj, kuris geriausiai atspindi jo nuomong¢ ar elgesj; (4) atkreiptas
démesys, kad tyrimg vykdantis asmuo, laikydamasis tyréjy etikos kodekso nuostaty, uztikrina informacijos,
kuri bus patikéta tyrimg vykdan¢iam Zmogui, anonimiskumg ir visiSka konfidencialuma, nes duomeny
analizei bus panaudojami tik apibendrinti apklausos rezultatai.

Iki karantino paskelbimo asmenims, sutikusiems dalyvauti tyrime, buvo jteikti vokai su ankety
klausimais ir kiekvienam dalyviui asmeniskai dar kartg zodziu buvo paaiskinta, kaip reikéty uzpildyti anketas
ir kokiu biidu jas reikéty grazinti tyrimg vykdanciam asmeniui. Po karantino paskelbimo, praSymas dalyvauti
tyrime ir trumpa instrukcija buvo iSdéstyta elektroniniame laiske, kuriuo buvo praSoma sudalyvauti tyrime,
paaiskintas tyrimo tikslas ir paaiskinta kokia forma reikéty grazinti uzpildytas elektronines anketas, tam kad
neblity pazeistas jas uzpildziusiy respondenty anonimiskumas.

Tyrimo metu buvo iSdalintos 190 anketos, 1§ jy 163 uzpildytos anketos grizo tyrimg atlieckanciam
asmeniui (27 anketos nebuvo grazintos). I$ 163 grizusiy ankety 9 anketose nebuvo atsakyta j visus pateiktus

klausimus (teiginius), todél Siy ankety duomenys nebuvo naudoti tyrime.

2.4. Duomeny analizés metodai

Anketoje ir klausimynuose pateikti duomenys buvo tvarkomi (analizuojami) naudojantis Microsoft

Windows programoms pritaikytu statistiniu duomeny analizés paketu ,,/JBM SPSS Statistics “ Version 20. Sia
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programa buvo skaiCiuota aprasomoji statistika (vidurkiai, standartiniai nuokrypiai), skaliy patikimumas
(Cronbacho a). Jei Cronbacho o koeficientas sieké 0,6 ir daugiau, buvo laikoma, kad skal¢ ar klausimy grupé
yra suderinta (Pakalniskien¢, 2012, p.11) ir gali buti naudojama skai¢iavimuose.

Siekiant patikrinti tyrimui naudoty UWES — 9, DUWAS, PSPS, Laisvalaikio praleidimo klausimyny ir
ju subskaliy bei BAT iSsekimo subskalés validuma buvo naudota principiniy komponenciy faktoriy analize
su Varimax sukiniu.

Prie§ apdorojant gautus pirminius duomenis buvo patikrintas ketinamy naudoti skaliy skirstiniy
normalumas. Ar duomenys tenkina normaliojo pasiskirstymo salygas buvo tikrinta naudojant Ko/mogorovo—
Smirnovo kriterijy. Visi darbe naudojami kintamieji buvo normaliai pasiskirstg.

Skirtingy dviejy grupiy vidurkiy palyginimui buvo naudojamas parametrinis Stjudento t kriterijus
nepriklausomoms imtims, daugiau nei dviejy grupiy vidurkiy palyginimui buvo naudojama vienfaktorinée
dispersiné analizée (One—Way ANOVA). Taip pat saveikai tarp trijy ir daugiau nepriklausomy kintamyjy
ivertinti buvo naudota daugiamaté dispersiné analizé (angl. Multivariate Analysis of Variance, MANOVA).
Siekiant istirti ar vieni konstruktai (veiksniai) gali nuspéti kitus, buvo taikyta daugialypé tiesiné regresija, o
koreliaciniams rysSiams nustatyti, tam, kad isitikinti, jog galima naudoti MANOVA, buvo taikytas Pearson
koreliacijos koeficientas. Gauti rezultatai buvo laikomi statistiSkai reikSmingais, jeigu jie atitiko
reikSmingumo lygmen;j p<0,05, iSskyrus Pearson koreliacija, ji buvo laikoma statistiSkai reikSminga, jei

atitiko reikSmingumo lygmenj p<0,01.
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3. TYRIMO REZULTATAI
3.1. Darbuotojuy darboholizmo, jsitraukimo j darba, iSsekimo ir perfekcionizmo raiska
3.1.1. Darbuotoju darboholizmo raiska
Darbuotojy darboholizmo raiskai nustatyti naudojome apraSomaja statistikg. Darbuotojy darboholizmo

raiSka pateikiama 8 lenteléje.

8 lentelé. Darbuotojy pasiskirstymas pagal darboholizmo lygius

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max

Aukstas darboholizmo lygis

Vyrai 16 2,62 0,14 2,50 2,59 2,50 2,90

Moterys 23 2,83 0,28 2,50 2,79 2,50 3,40

Bendras 39 2,74 0,25 2,50 2,69 2,50 3,40
Vidutinis darboholizmo lygis

Vyrai 15 2,31 0,74 2,30 2,32 2,20 4,0

Moterys 21 2,27 0,78 2,20 2,26 2,20 2,40

Bendras 36 2,29 0,78 2,30 2,28 2,20 2,40

Zemas darboholizmo lygis

Vyrai 38 1,67 0,28 1,90 1,70 1,0 2,10

Moterys 41 1,77 0,22 1,80 1,78 1,20 2,10

Bendras 79 1,72 0,25 1,80 1,72 1,0 2,10

Pastaba: N- respondenty skaiCius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, Min - minimalus jvertis, Max -
maksimalus jvertis.
Tokiu biidu, i§ 154 apklausty darbuotojy 39 darbuotojai (25,32 %) yra labai priklausomi nuo darbo, t.y.

jie pasizymi auksta darboholizmo raiska, 79 darbuotojai (51,30 %) yra nelinke persidirbti ir néra priklausomi
nuo darbo (ty., Siy darbuotojy darboholizmo lygis yra Zemas) ir 36 darbuotojai (23,38 %) yra lengvai

priklausomi nuo darbo (jy darboholizmo lygis yra vidutinis).

Ivertinant, kad Flowers ir Robinsono nuomone, jog darbuotojy pasiskirstymg i darboholikus ir
nedarboholikus geriausiai turéty atspindéti kompulsyviy tendencijy (Kompulsyvaus darbo) skalé (Flowers &
Robinson, 2002), apskaiciavome darbuotojy kompulsyviy tendencijy (kompulsyvaus darbo) raiska.
Darbuotojy kompulsyvaus darbo raiSkai nustatyti naudojome aprasomaja statistikg. Rezultaty duomenys

pateikiami 9 lenteléje.

9 lentelé. Kompulsyvaus darbo raiska

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max

Bendra raiska

Bendras jvertis 154 1,92 0,51 1,60 1,87 1,0 3,20
AukSta raiska

Vyrai 12 2,48 0,13 2,40 2,47 2,40 2,80

Moterys 26 2,68 0,26 2,40 2,65 2,40 3,20

Bendras 38 2,62 0,24 2,40 2,57 2,40 3,20
Vidutiné raiska

Vyrai 29 1,99 0,17 1,80 1,99 1,80 2,20

Moterys 27 1,98 0,15 2,0 1,97 1,80 2,20
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Lentelés tesinys

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max
Bendras 56 1,98 0,16 1,80 1,98 1,80 2,20
Zema raiska
Vyrai 28 1,38 0,23 1,60 1,42 1,0 1,60
Moterys 32 1,44 0,17 1,40 1,46 1,0 1,60
Bendras 60 1,41 0,20 1,60 1,45 1,0 1,60

Pastaba: N- respondenty skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, Min - minimalus jvertis, Max -
maksimalus jvertis.

Nustatyta, kad aukstas kompulsyvumo lygis budingas 38 tyrimo dalyviams (24,7%), t.y., 26 moterims
ir 12 vyry, kity 116 tyrimo dalyviy kompulsyvumo lygis pasiskirsté tarp vidutinio (56 respondentai arba
36,4%) ir zemo (60 respondentai arba 38,9%).

Siekiant patikrinti ar statistiSkai reikSmingi skiriasi vyry ir motery kompulsyvios tendencijos, taikéme
Stjudento t kriterijy nepriklausomoms imtims. StatistiSkai reiksmingai skiriasi vyry ir motery kompulsyvios
tendencijos (vyry (N) =69; M(SD) =1,829(0,45); motery (N) = 85; M(SD) =1,992(0,55); t=1,989, df=152,
p=0,049, p<0,05). Tokiu biidu, tyrimo rezultatai rodo, jog tyrime dalyvavusiy motery kompulsyvumo lygis
yra statistiSkai reikSmingai aukstesnis uz tyrime dalyvavusiy vyry.

Siekiant iStirti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp kompulsyvaus darbo ir kity
sociodemografiniy veiksniy (skirtingg iSsilavinima, skirtingg darbo staza turiniy, jaunesniy ir vyresniy,
vadovaujanciy ir nevadovaujanciy darbuotojy), taikéme Stjudento t kriterijy nepriklausomoms imtims ir (ar)
vienfaktorine dispersing analiz¢ (One — Way ANOVA).

Nustatyta (10 lentel¢), kad egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp kompulsyvaus darbo ir

skirtingo darbinio statuso darbuotojy.

10 lentelé. Statistiskai reiksmingi vidurkiy skirtumai tarp darboholizmo ir skirtingo stauso darbuotojy

Darbinis statusas N M SD F df P
Pareigtinas 91 1,90 0,42 2,691 4 0.033
Valstybés tarnautojas 16 2,34 0,55 ’

Pastaba: N-respondenty skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, p - reikSmingumo lygmuo, F- Fisherio
testo koeficientas, df-laisvés laipsnis.

Statistiskai reiksmingi skirtumai pastebimi tarp pareiginy ir valstybés tarnautojy. Valstybés
tarnautojams, lyginant juos su pareigiinais, labiau biidingas kompulsyvus darbas.

StatistiSkai reikSmingy skirtumy tarp kompulsyvaus darbo ir skirtingy amziaus grupiy (F=1,984, df=4,
p=0,10, p>0,05), skirtingg iSsilavinimg turin¢iy (F=1,114, df=3, p=0,346, p>0,05), skirtinga darbo staza
turin¢iy (F=1,423 df=5, p=0,219, p>0,05), vadovaujamg ir nevadovaujamg darbg dirbanciy (vadovauja
(N)=61; M(SD)=1,86(0,45); nevadovauja (N) = 93; M(SD) =1,96(0,55); t= 1,185, df=152, p=0,238, p>0,05),

vieSame ir privaciame darbo sektoriuje dirbanciy (viesasis sektorius (N)=130; M(SD)=1,92(0,51); privatus
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sektorius (N) = 24; M(SD) =1,92(0,52); t= —0,57, df=152, p=0,955, p>0,05); sédimg bei nesédimg darba
dirbanciy (sédimas darbas (N)=127; M(SD)=1,92(0,52); nesédimas darbas (N) = 27; M(SD) =1,92(0,47); t=
0,11, df=152, p=0,991, p>0,05) darbuotojy grupiy nustatyta nebuvo.

Atsizvelgiant, kad darboholizmo raiska taip pat gali priklausyti ir nuo perdéto darbo kriterijaus, buvo
apskaiciuota perdéto darbo raiska. Darbuotojy perdéto darbo raiSkai nustatyti naudojome apraSomaja

statistikg. Rezultaty duomenys pateikiami 11 lenteléje.

11 lentelé. Perdeto darbo raiska

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max
Bendra raiska
Bendras jvertis 154 2,31 0,58 2,20 2,28 1,0 3,80
AukSta raiska
Vyrai 16 3,02 0,30 2,80 2,95 2,80 3,80
Moterys 22 3,12 0,37 2,80 2,98 2,80 3,80
Bendras 38 3,08 0,34 2,80 2,97 2,80 3,80
Vidutiné raiska
Vyrai 25 2,36 0,17 2,20 2,34 2,20 2,60
Moterys 38 2,35 0,15 2,20 2,33 2,20 2,60
Bendras 63 2,35 0,16 2,20 2,33 2,20 2,60
Zema raiska
Vyrai 28 1,67 0,28 2,00 1,67 1,0 2,0
Moterys 25 1,75 0,24 2,0 1,78 1,20 2,0
Bendras 53 1,71 0,26 2,0 1,73 1,0 2,0

Pastaba: N- respondenty skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, Min - minimalus jvertis, Max -
maksimalus jvertis.

Nustatyta, kad aukstas perdéto darbo lygis budingas 38 tyrimo dalyviams (24,7%), t.y., 22 moterims ir
16 vyry, kity 116 tyrimo dalyviy perdéto darbo lygis pasiskirsté tarp vidutinio (63 respondentai arba 40,9%)
ir zemo (53 respondentai arba 34,4%).

Siekdami patikrinti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp perdéto darbo ir
sociodemografiniy veiksniy, taikéme Stjudento t kriterijy nepriklausomoms imtims ir (ar) vienfaktoring
dispersing analiz¢ (One — Way ANOVA).

Statistiskai reikSmingy skirtumy nustatyta nebuvo: vyry ir motery perdéto darbo tendencijos statistiskai
reik§mingai nesiskiria (vyrai (N) =69; M(SD)=2,23(0,59); moterys (N) = 85; M(SD) =2,37(0,57); t=—1,466,
df=152, p=0,145, p>0,05), taip pat nesiskiria ir skirtingy amziaus grupiy (F=1,786, df=4, p=0,135, p>0,05),
skirtingg i$silavinimg turinciy (F=0,43, df=3, p=0,988, p>0,05), skirtingg darbo stazg turinciy (¥=0,641 df=5,
p=0,669, p>0,05), vadovaujama ir nevadovaujamg darbg dirbanciy (vadovauja (N)=61; M(SD)=1,86(0,45);
nevadovauja (N) = 93; M(SD) =1,96(0,55); t= 1,185, df=152, p=0,238, p>0,05), vieSame ir privaciame darbo
sektoriuje dirbanciy (viesasis sektorius (N)=130; M(SD)=1,92(0,51); privatus sektorius (N) = 24; M(SD)
=1,92(0,52); t= —0,57, df=152, p=0,955, p>0,05); sédima bei nesédima darba dirbanciy (sédimas darbas
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(N)=127; M(SD)=1,92(0,52); nesédimas darbas (N) = 27; M(SD) =1,92(0,47); t= 0,11, df=152, p=0,991,
p>0,05) darbuotojy perdéto darbo tendencijos.

Siekiant iStirti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp darboholizmo ir atskiry
sociodemografiniy veiksniy (vyry ir motery, skirtingg iSsilavinima, skirtinga darbo stazg turinciy, jaunesniy
ir vyresniy, vadovaujanciy ir nevadovaujanciy darbuotojy), taikéme Stjudento t kriterijy nepriklausomoms
imtims ir (ar) vienfaktoring dispersing analize¢ (One — Way ANOVA).

Nustatyta (12 lentel¢), kad egzistuoja statistiskai reikSmingi skirtumai tarp darboholizmo ir skirtingo

darbo statuso darbuotojy.

12 lentelé. Statistiskai reiksmingi vidurkiy skirtumai tarp darboholizmo ir skirtingo statuso darbuotojy

Darbinis statusas N M SD F df p
Pareigtinas 91 2,02 0,48 3,332 4 0.012
Valstybés tarnautojas 16 2,39 0,46 ’

Pastaba: N-respondenty skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, p - reikSmingumo lygmuo, F- Fisherio
testo koeficientas, df-laisvés laipsnis.

Statistiskai reiksmingi skirtumai pastebimi tarp pareiginy ir valstybés tarnautojy. Valstybés
tarnautojai, lyginant juos su pareigunais, yra labiau priklausomi nuo darbo.

Statistiskai reikSmingy skirtumy tarp darboholizmo ir skirtingy ly¢iy (vyrai (N)=69;
M(SD)=2,03(0,47); moterys (N) = 85; M(SD) =2,18(0,49); t= 1,920, df=152, p=0,057, p>0,05), skirtingy
amziaus grupiy (F=1,843, df=4, p=0,124, p>0,05), skirtingg iSsilavinimg turinéiy (F=0,431, df=3, p=0,731,
p>0,05), skirtingg darbo staza turin¢iy (F=0,821, df=5, p=0,537, p>0,05), vadovaujamg ir nevadovaujamag
darba dirbanciy (vadovauja (N)=61; M(SD)=2,11(0,47); nevadovauja (N) = 93; M(SD) =2,12(0,20); t= —
0,037, df=152, p=0,970, p>0,05), viesame ir privatiame darbo sektoriuje dirbanciy (viesasis sektorius
(N)=130; M(SD)=2,11(0,48); privatus sektorius (N) = 24; M(SD) =2,16(0,54); t=-0,519, df=152, p=0,605,
p>0,05); sédima bei nesédima darba dirbanciy (sédimas darbas (N)=127; M(SD)=2,10(0,49); nesédimas
darbas (N) = 27; M(SD) =2,18(0,46); t= 0,823, df=152, p=0,412, p>0,05) darbuotojy grupiy nustatyta

nebuvo.

3.1.2. Darbuotoju isitraukimo j darbg raiSka
Darbuotojy isitraukimo j darba raiSkai nustatyti naudojome aprasomaja statistikg. Darbuotojy

jsitraukimo j darbg raiSka pateikiama 13 lentel¢je.

13 lentelé. Darbuotojy pasiskirstymas pagal jsitraukimo j darbg lygius

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max
Aukstas lygis
Vyrai 30 5,21 0,40 5,0 5,08 4,67 6,0
Moterys 31 5,25 0,40 4,67 5,22 4,67 6,0
Bendras 61 5,23 0,36 5,0 5,14 4,67 6,0
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Lentelés tesinys

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max
Vidutinis lygis
Vyrai 33 3,99 0,46 3,78 4,06 3,0 4,56
Moterys 49 3,88 0,49 4,22 3,93 2,89 4,56
Bendras 82 3,93 0,40 3,78 4,0 2,89 4,56
Zemas lygis
Vyrai 6 2,41 0,27 2,44 2,44 2,0 2,78
Moterys 5 2,6 0,34 2,78 2,72 2,0 2,78
Bendras 11 2,49 0,30 2,78 2,55 2,0 2,78

Pastaba: N- respondenty skaiCius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, Min - minimalus jvertis, Max -
maksimalus jvertis.

Nustatyta, kad aukstas jsitraukimo i darbg lygis biidingas 61 tyrimo dalyviui (39,6%), t.y., 31 moteriai
ir 30 vyry, kity 93 tyrimo dalyviy jsitraukimo j darba lygis pasiskirst¢ tarp vidutinio (82 (53,2%)
respondentas) ir zemo (11 (7,1%) respondenty).

Siekdami patikrinti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp jsitraukimo j darbg ir
sociodemografiniy veiksniy, taikéme Stjudento t kriterijy nepriklausomoms imtims ir (ar) vienfaktoring
dispersing analiz¢ (One — Way ANOVA).

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad egzistuoja statistiskai reikSmingi skirtumai tarp jsitraukimo j darbg ir
to, kuriai amziaus grupei respondentas priklauso (14 lentel¢). Labiausiai j darbg yra jsitrauke tie darbuotojai,
kuriy amzZius yra nuo 56 mety ir daugiau (M(SD) =4,88 (0,79); F=3,324;df=3; p=0,021), o maziausiai — tie
darbuotojai, kuriy amzius yra tarp 46 ir 55 mety (M(SD) =4,13 (0,89); F=3,324; df=3; p=0,021).

14 lentelé. [sitraukimo j darbg skalés skirtingy tiriamyjy amziaus grupiy vidurkiy skirtumai

Skalé 29 m. ir < 30 -45m. 46 — 55 m. 56 m. ir >
M(SD) N | M(SD) N M(SD) N | M(SD) N F df p

Isitraukimas || 4,36(0,74) | 14 | 4,36(0,96) | 66 | 4,13(0,89) | 55 | 4,88(0,79) | 19 | 3,324 | 3 | 0,021
darba

Pastaba: N- asmeny skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, p - reikSmingumo lygmuo, F- Fisherio testo
koeficientas, df-laisvés laipsnis.

Statistiskai reikSmingy skirtumy nustatyta nebuvo: vyry ir motery isitraukimo j darba tendencijos
statistiSkai reikSmingai nesiskiria (vyrai (N) =69; M(SD)=4,38(0,94); moterys (N) = 85; M(SD) =4,30(0,90);
t= 0,502, df=152, p=0,617, p>0,05), taip pat nesiskiria ir skirtingg i$silavinimg turin¢iy (F=0,565, df=5,
p=0,727 p>0,05), skirtingg darbo staza turin¢iy (F=0,823, df=3, p=0,483, p>0,05), skirtingg darbo statusa
turin¢iy (F=1,092, df=4, p=0,363 p>0,05), vadovaujamg ir nevadovaujamg darbg dirbanciy (vadovauja
(N)=61; M(SD)= 4,46 (0,88); nevadovauja (N) = 93; M(SD) =4,26 (0,94); t= 1,325, df=152, p=0,187,
p>0,05), vieSame ir privaciame darbo sektoriuje dirbanciy (viesasis sektorius (N)=130; M(SD)= 4,31(0,92);
privatus sektorius (N) = 24; M(SD) =4,51(0,93); t= -0,999, df=152, p=0,319, p>0,05); sédima bei nesédima
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darba dirbanciy (sédimas darbas (N)=127; M(SD)= 4,32 (0,92); nesédimas darbas (N) = 27; M(SD) =4,46
(0,93); t=-0,715, df=152, p=0,476, p>0,05) darbuotojy isitraukimo i darba tendencijos.

Ivertinant, kad jsitraukimo j darba konstrukta sudaro trys veiksniai (energingumas, atsidavimas darbui
ir pasinérimas | darbg) buvo nustatyta iy veiksniy raiSka. Energingumo, atsidavimo darbui ir pasinérimui ]
darba raiSkai nustatyti naudojome apraSomaja statistika. Darbuotojy energingumo raiSka pateikiama 15

lenteléje.

15 lentelé. Darbuotojy pasiskirstymas pagal energingumag.

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max
Aukstas lygis

Vyrai 27 5,30 0,37 5,0 5,22 5,0 6,0

Moterys 34 5,31 0,38 5,0 5,23 5,0 6,0

Bendras 61 5,31 0,37 5,0 5,23 5,0 6,0
Vidutinis lygis

Vyrai 32 4,26 0,44 4,67 4,35 3,33 4,67

Moterys 39 4,06 0,42 4,33 4,07 3,33 4,67

Bendras 71 4,15 0,44 4,67 4,17 3,33 4,67

Zemas lygis

Vyrai 10 2,50 0,50 3,0 2,55 1,67 3,0

Moterys 12 2,69 0,33 3,0 2,74 2,0 3,0

Bendras 22 2,61 0,42 3,0 2,69 1,33 1,67

Pastaba: N- respondenty skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, Min - minimalus jvertis, Max -
maksimalus jvertis.

Nustatyta, kad aukstas energingumo lygis buidingas 61 tyrimo dalyviui (39,6%), t.y., 34 moterims ir 27
vyrams, kity 93 tyrimo dalyviy energingumo lygis yra pasiskirstes tarp vidutinio (71 (46,1%) respondentas)
ir zemo (22 (14,3%) respondentai).

Darbuotojy atsidavimo darbui raiska pateikiama 16 lenteléje.

16 lentelé. Darbuotojy pasiskirstymas pagal atsidavimg darbui.

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max
Aukstas lygis

Vyrai 30 5,37 0,37 5,0 5,30 5,0 6,0

Moterys 25 5,40 0,32 5,33 5,37 5,0 6,0

Bendras 55 5,38 0,35 5,33 5,33 5,0 6,0
Vidutinis lygis

Vyrai 28 4,17 0,40 4,33 4,19 3,33 4,67

Moterys 45 4,08 0,43 4,0 4,13 3,33 4,67

Bendras 73 4,11 0,42 4,33 4,15 3,33 4,67

Zemas lygis

Vyrai 11 2,45 0,48 2,33 2,50 1,67 3,0

Moterys 15 2,42 0,59 2,33 2,54 1,0 3,0

Bendras 26 2,44 0,54 2,33 2,52 1,0 3,0

Pastaba: N- respondenty skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, Min - minimalus jvertis, Max -
maksimalus jvertis.
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Aukstas atsidavimo darbui lygis biidingas 55 tyrimo dalyviui (35,7%), t.y., 25 moterims ir 30 vyry, kity
99 tyrimo dalyviy atsidavimo darbui lygis yra pasiskirstes tarp vidutinio (73 (47,4%) respondentas) ir zemo
(26 (16,9%) respondentai).

Darbuotojy pasinérimo j darbg raiSka pateikiama 17 lentel¢je.

17 lentelé. Darbuotojy pasiskirstymas pagal pasinérimg j darbg.

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max
Aukstas lygis

Vyrai 33 5,15 0,44 5,0 5,08 4,67 6,0

Moterys 38 5,29 0,50 4,67 5,26 4,67 6,0

Bendras 71 5,23 0,48 5,0 5,16 4,67 6,0
Vidutinis lygis

Vyrai 31 3,74 0,45 4,0 3,78 3,0 4,33

Moterys 43 3,77 0,43 4,0 3,80 3,0 4,33

Bendras 74 3,76 0,44 4,0 3,79 3,0 4,33

Zemas lygis

Vyrai 5 2,47 0,18 2,33 2,47 2,33 2,67

Moterys 4 2,17 0,43 1,67 1,67 1,67 2,67

Bendras 9 2,33 0,33 2,33 2,38 1,67 2.67

Pastaba: N- respondenty skai¢ius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, Min - minimalus jvertis, Max -
maksimalus jvertis.

Aukstas pasinérimo j darbg lygis biidingas 71 tyrimo dalyviui (46,1%), t.y., 38 moterims ir 33 vyrams,
kity 83 tyrimo dalyviy pasinérimo j darbg lygis yra pasiskirstes tarp vidutinio (74 (48%) respondentas) ir
zemo (9(5,8%) respondentai).

Ivertinant, kad jsitraukimo  darba konstrukta sudaro trys veiksniai (energingumas, atsidavimas darbui
ir pasinérimas ] darbg), ir siekiant iSsiaiSkinti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp jsitraukimo
1 darbg atskiry veiksniy ir sociodemografiniy veiksniy, taikiau MANOVA (koreliacija tarp atsidavimo darbui
ir energingumo yra » = 0,796, » < 0,80, p<0,01; tarp atsidavimo darbui ir pasinérimo j darbg — r = 0,648, r <
0,80, p<0,01; o tarp energingumo ir pasinérimo i darbg — » = 0,660, r < 0,80, p<0,01).

Nustatyta, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp pasinérimo j darbg ir to, kuriai amziaus
grupei respondentas priklauso. Labiausiai j darbg yra pasinére tie darbuotojai, kuriy amzius yra nuo 56 mety
ir daugiau (M(SD) =4,96 (0,74); F=4,960;df=3; p=0,003), o maziausiai — tie darbuotojai, kuriy amzius yra
tarp 46 ir 55 mety (M(SD) =4,03 (1,01); F=4,960; df=3; p=0,003), Zr. 18 lentele.
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18 lentelé. Pasinérimo j darbg subskaleés skirtingy tiriamyjy amziaus grupiy vidurkiy skirtumai

Subskalé 29 m.ir < 30-45m. 46 — 55 m. 56 m. ir >

M(SD) N | M(SD) N M(SD) N | M(SD) N F df p
Pasinérimas j | 4,40(1,10) | 14 | 4,44(0,91) | 66 | 4,03(1,01) | 55 | 4,96(0,74) | 19 | 4,960 | 3 | 0,003
darba

Pastaba: N- asmeny skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, p - reikSmingumo lygmuo, F- Fisherio testo
koeficientas, df-laisvés laipsnis.

Statistiskai reikSmingy skirtumy nustatyta nebuvo: vyry ir motery energingumo, atsidavimo darbui ir
pasinérimo | darba tendencijos statistiskai reikSmingai nesiskiria ( Wilks' Lambda =0,966, F=1,752, p=0,159),
taip pat nesiskiria ir skirtingg iSsilavinimg turin¢iy (Wilks' Lambda =0,901, F=1,750, p=0,77), skirtinga darbo
stazg turinCiy (Wilks' Lambda =0,852, F=1,612, p=0,068), skirtingg darbo statusa turinCiy (Wilks'
Lambda=0,836, F=2,272, p=0,298), vadovaujamg ir nevadovaujama darbg dirbanciy (Wilks' Lambda =0,988,
F=0,588, p=0,624), viesame ir priva¢iame darbo sektoriuje dirbancéiy (Wilks' Lambda=0,962, F=2,00,
p=0,116), sédima bei nesédima darba dirbanciy (Wilks' Lambda=0,996, F=0,212, p=0,888) darbuotojy

energingumo, atsidavimo darbui ir pasinérimo i darbg tendencijos.
3.1.3. Darbuotoju iSsekimo raiska

Darbuotojy iSsekimo raiskai nustatyti naudojome aprasomajg statistikg. Darbuotojy i§sekimo raiska

pateikiama 19 lenteléje.

19 lentelé. Darbuotojy pasiskirstymas pagal issekimo lygius

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max
Aukstas lygis

Vyrai 15 3,12 0,36 3,13 3,12 2,63 3,75

Moterys 30 2,99 0,30 2,63 2,97 2,63 3,75

Bendras 45 3,03 0,32 2,63 3,01 2,63 3,75
Vidutinis lygis

Vyrai 33 2,15 0,23 1,88 2,10 1,88 2,50

Moterys 37 2,17 0,18 2,13 2,17 1,88 2,50

Bendras 70 2,16 0,21 2,13 2,15 1,88 2,50
Zemas lygis

Vyrai 21 1,37 0,24 1,50 1,39 1,0 1,75

Moterys 18 1,46 0,24 1,50 1,51 1,0 1,75

Bendras 39 141 0,24 1,50 1,45 1,0 1,75

Pastaba: N- respondenty skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, Min - minimalus jvertis, Max -
maksimalus jvertis.

Aukstas iSsekimo lygis budingas 45 tyrimo dalyviams (29,2%), t.y., 30 motery ir 15 vyry, kity 109
tyrimo dalyviy i§sekimo lygis pasiskirsté tarp vidutinio (70 (45,4%) respondenty) ir Zemo (39 (25,3%)
respondenty).
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Siekdami patikrinti ar egzistuoja statistiskai reikSmingi skirtumai tarp i§sekimo ir sociodemografiniy
veiksniy, taikéme Stjudento ¢ kriterijy nepriklausomoms imtims ir (ar) vienfaktoring dispersing analiz¢ (One
— Way ANOVA).

Nustatyta, kad egzistuoja statistiskai reikSmingi skirtumai (20 lentel¢) tarp iSsekimo ir to, kuriai
amziaus grupei priklauso tyrimo dalyvis. Labiausiai jauciasi i§seke tie darbuotojai, kuriy amzius yra nuo 56
ir daugiau mety (M(SD) =4,88 (0,79); F=3,324; df=3; p=0,021), o maziausiai — tie darbuotojai, kuriy amzius
yra tarp 46 ir 55 mety (M(SD) =4,13 (0,89); F=3,324; df=3; p=0,021).

20 lentelé. Pasinérimo j darbq subskalés skirtingy tiriamyjy amziaus grupiy vidurkiy skirtumai

Subskalé 29 m. ir < 30 —-45m. 46 — 55 m. 56 m. ir >
M(SD) N | M(SD) N M(SD) N | M(SD) N F df p

Isitraukimas || 4,36(0,74) | 14 | 4,36(0,96) | 66 | 4,13(0,89) | 55 | 4,88(0,79) | 19 | 3,324 | 3 | 0,021
darba

Pastaba: N- asmeny skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, p - reik§mingumo lygmuo, F- Fisherio testo
koeficientas, df-laisvés laipsnis.

StatistiSkai reikSmingy skirtumy nustatyta nebuvo: vyry ir motery iSsekimo tendencijos statistiSkai
reik§mingai nesiskiria (vyrai (N) =69; M(SD)=2,12(0,68); moterys (N) = 85; M(SD) =2,31(0,62); t= 1,783,
df=152, p=0,08, p>0,05), taip pat nesiskiria ir skirtingg iSsilavinimg turin¢iy (£#=0,823, df=3, p=0,483,
p>0,05), skirtinga darbo staza turinéiy (F=0,565, df=5, p=0,727, p>0,05), skirtingg darbo statusa turinciy
(F=1,092, df<4, p=0,363 p>0,05), vadovaujamg ir nevadovaujamg darba dirbanciy (vadovauja (N)=61;
M(SD)=2,12 (0,67); nevadovauja (N) = 93; M(SD) =2,29 (0,64); t= 1,672, df=152, p=0,09, p>0,05), vieSame
ir privac¢iame darbo sektoriuje dirbanciy (viesasis sektorius (N)=130; M(SD)= 2,25(0,65); privatus sektorius
(N) = 24; M(SD) =2,09(0,65); t= 1,070, df=152, p=0,286, p>0,05); sédima bei nesédimg darba dirbanciy
(sédimas darbas (N)=127; M(SD)= 2,22 (0,64); nesédimas darbas (N) = 27; M(SD) =2,24 (0,71); t=-0,098,
df=152, p=0,922, p>0,05) darbuotojy iSsekimo tendencijos.

3.1.4. Darbuotoju perfekcionizmo raiska

Darbuotojy perfekcionizmo raiSkai nustatyti naudojome apraSomaja statistikg. Darbuotojy

perfekcionizmo raiska pateikiama 21 lenteléje.

21 lentelé. Darbuotojy pasiskirstymas pagal perfekcionizmo raiskos lygius

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max
Aukstas lygis

Vyrai 15 4,80 0,26 4,56 4,78 4,52 5,48

Moterys 18 4,81 0,30 4,56 4,69 4,48 5,52

Bendras 33 4,80 0,28 4,56 4,75 4,48 5,52
Vidutinis lygis

Vyrai 44 2,15 0,23 1,88 2,10 1,88 2,50

Moterys 40 3,89 0,30 3,93 3,90 3.41 441

Bendras 84 3,89 0,30 3,52 3,90 3,41 4,41
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Lentelés tesinys

Respondentai N M SD Moda Mediana Min Max
Zemas lygis

Vyrai 10 3,01 0,26 3,26 3,04 2,59 3,30

Moterys 27 2,85 0,36 3,07 2,94 1,78 3,37

Bendras 37 2,89 0,34 3,07 2,96 1,78 3,37

Pastaba: N- respondenty skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, Min - minimalus jvertis, Max -
maksimalus jvertis.

Aukstas, socialiai iSreiksto, perfekcionizmo raiskos lygis bidingas 33 tyrimo dalyviams (21,4%), t.y.,
18 motery ir 15 vyry, kity 121 tyrimo dalyviy perfekcionizmo raiSkos lygis pasiskirsté tarp vidutinio (84
(54,5%) respondentas) ir Zemo (37 (24%) respondenty).

Ivertinant, kad socialiai iSreik$ta perfekcionizmo konstrukta sudaro trys veiksniai (Perfekcionistinio
saves pateikimo, Trukumy nedemonstravimo ir Netobulumo neatskleidimo visuomenei), ir siekiant
iSsiaiskinti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp veiksniy, sudaran¢iy socialiai iSreiksta
perfekcionizmo konstrukta (Perfekcionistinio savegs pateikimo ir Trikumy nedemonstravimo), bei
sociodemografiniy veiksniy, taikiau MANOVA (koreliacija tarp Perfekcionistinio saves pateikimo ir
Trikumy nedemonstravimo veiksniy yra » = 0,627, r < 0,8, p<0,01). Netobulumo neatskleidimo visuomenei
veiksnys naudojamas nebuvo dél jo netinkamo patikimumo (Cronbach a=0,483 (<0,6)).

StatistiSkai reikSmingy skirtumy nustatyta nebuvo: vyry ir motery Perfekcionistinio saves pateikimo ir
Trikumy nedemonstravimo tendencijos statistiskai reikSmingai nesiskiria (Wilks' Lambda =0,977, F=1,752,
p=0,177), taip pat nesiskiria ir skirtingg i$silavinimag turinciy (Wilks' Lambda =0,947, F=1,359, p=0,231),
skirtingg darbo stazg turinéiy (Wilks' Lambda =0,920, F=1,247, p=0,261), skirtingoms amziaus grupéms
priklausanéiy (Wilks' Lambda =0,966, F=0,878, p=0,511), skirtinga darbo statusg turinéiy (Wilks'
Lambda=0,954, F=0,879, p=0,534), vadovaujamg ir nevadovaujama darbg dirbanciy (Wilks' Lambda =0,999,
F=0,41, p=0,959), vieSame ir privaciame darbo sektoriuje dirbanciy (Wilks' Lambda=0,989, F=0,831,
p=0,438), sédima bei nesédima darba dirbanciy (Wilks' Lambda=0,976, F=1,840, p=0,162) darbuotojy

Perfekcionistinio saves pateikimo ir Trikumy nedemonstravimo tendencijos.

3.1.5. Darbuotojy laisvalaikio tendencijos ir juy palyginimas su sociodemografiniais veiksniais

Siekiant nustatyti, ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp darbuotojy laisvalaikio pagal
jvairius sociodemografinius veiksnius (vyry ir motery, skirtingg iSsilavinimg turinciy, skirtinga statusg
turin€iy, skirtingg darbo staza turin€iy, jaunesniy ir vyresniy), taikéme Stjudento ¢ kriterijy nepriklausomoms
imtims ir (ar) vienfaktoring dispersing analiz¢ (One — Way ANOVA). Nustatyta, kad

(1) statistiSkai reiksmingai skiriasi motery ir vyry laisvalaikio tendencijos (vyrai (N)=69;
M(SD)=3,03(0,68); moterys (N) = 85; M(SD) =3,17(0,62); t= 2,239, df=152, p=0,027, p>0,05).
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Moterys statistiSkai reikSmingai labiau prioriteta teikia pasitenkinimg teikianCioms laisvalaikio
praleidimo formoms, nei vyrai (vyrai (N)=69; M(SD)=3,89(0,67); moterys (N) = 85; M(SD) =4,17(0,58);
F=7,270, df=1, p=0,008, p>0,05);

(2) statistiskai reikSmingai nesiskiria skirtingg iSsilavinimg turinéiy (£=3,625, df=3, p=0,07, p>0,05),
skirtingg darbo staza turin¢iy (F=1,427, df=5, p=0,218, p>0,05), skirtingg darbo statusg turin¢iy (F=2,191,
df=4, p=0,073, p>0,05), vadovaujamg ir nevadovaujama darba dirbanciy (vadovauja (N)=61; M(SD)= 3,05
(0,36); nevadovauja (N)=93; M(SD) =3,14 (0,38); t= 1,422, df=152, p=0,157, p>0,05), vieSame ir priva¢iame
darbo sektoriuje dirbanciy (vieSasis sektorius (N)=130; M(SD)=3,11(0,38); privatus sektorius (N)=24;
M(SD)=3,06(0,38); t=0,568, df=152, p=0,571, p>0,05); sédimg bei nesédimg darbg dirbanciy (sédimas
darbas (N)=127; M(SD)= 3,10 (0,36); nesédimas darbas (N) = 27; M(SD) =3,11 (0,43); t=-0,031, df=152,
p=0,976, p>0,05), skirtingoms amziaus grupéms priklausanciy (£=1,341, df=3, p=0,263, p>0,05) darbuotojy
laisvalaikio tendencijos.

Ivertinant, kad laisvalaikio konstrukta sudaro trys veiksniai (Pasitenkinima teikiantis laisvalaikis,
Laisvalaikis namuose ir Laisvalaikis uz namy riby), ir siekiant i$siaiskinti ar egzistuoja statistiskai reikSmingi
skirtumai tarp laisvalaikio veiksniy bei sociodemografiniy veiksniy, taikiau MANOVA (koreliacija tarp
Pasitenkinimg teikiancio laisvalaikio ir Laisvalaikio namuose yra r = -0,278, r < 0,8, p<0,01; Laisvalaikio
uz namy riby ir Pasitenkinimg teikiancio laisvalaikio yra » = 0,362, r < 0,8, p<0,01). Padedantis nuo darbo
atitrukti laisvalaikis nebuvo jtrauktas kaip atskiras veiksnys dél jo nepatikimumo (Cronbach 0=0,498 (<0,6)).
Nustatyta, kad:

(1) statistiskai reiksmingai skiriasi motery ir vyry poZziiris j pasitenkinimq teikiantj laisvalaikio
praleidimg (vyrai (N)=69; M(SD)=3,89(0,67); moterys (N) = 85; M(SD) =4,17(0,58); Wilks' Lambda
=0,941, F=1,247, p=0,093 (p=0,008));

(2) statistiskai reikSmingai skiriasi vyresnio amziaus darbuotojy poziiris j laisvalaikj namuose, t.y. 56

mety amziaus darbuotojai ir vyresni daug palankiau vertina poilsj namuose (22 lentel¢).
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22 lentelé. Laisvalaikio subskaliy skirtingy tiriamyjy amziaus grupiy vidurkiy skirtumai

Subskalé 29 m. ir < 30 —45m. 46 — 55 m. 56 m. ir >

M(SD) N | M(SD) N | M(SD) N | M(SD) N F Wilks' p

Lambda

Pasitenkinima | 4,07(0,55) | 14 | 4,09(0,70) | 66 | 3,94(0,59) | 55 | 4,16(0,58) | 19
teikiantis
laisvalaikis 1,675 | 0,905 0,093
Laisvalaikis 3,27(0,95) | 14 | 2,55(0,85) | 66 | 2,66(0,67) | 55 | 2,83(0,70) | 19 0,018
namuose
Laisvalaikis uz | 2,41(0,85) | 14 | 2.27(0,64) | 66 | 2,24(0,63) | 55 | 2,34(0,73) | 19
namy ribuy

Pastaba: N- asmeny skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, p - reik§mingumo lygmuo, F- Fisherio testo
koeficientas, Wilks' Lambda reikSmé.

(3) statistiSkai reiksmingai skiriasi skirtingo darbinio statuso darbuotojy poziuris j laisvalaikj

namuose, t.y. darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartj, palankiau vertina poilsj namuose, lyginant juos su

pareiginais ir (ar) valstybés tarnautojais (23 lentel¢).

23 lentelé. Laisvalaikio subskaliy skirtingg darbo statusq turinciy darbuotojy grupiy vidurkiy skirtumai

Subskalé Darbdavys Pareigiinas Samdomas Valstybés
darbuotojas tarnautojas
M(SD) N | M(SD) N | M(SD) N | M(SD) N F Wilks' p
Lambda
Pasitenkinima | 3,37(1,94) 4,01(0,63) 4,06(0,64) 4,31(0,47)
teikiantis 0,026
laisvalaikis 2 91 42 16 | 1,967 | 0,856
Laisvalaikis 2,37(0,88) 2,58(0,75) 3,08(0,84) 2,36(0,71) 0,005
namuose
Laisvalaikis 2,0(1,006) 2.23(0,57) 2,35(0,85) 2,45(0,67)
uZ namy riby

Pastaba: N- asmeny skaicius, M - vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai, p - reik§mingumo lygmuo, F- Fisherio testo
koeficientas, Wilks' Lambda reikSmé.

Lentelés tesinys

Subskalé Kitas
M(SD) N F Wilks' p
Lambda
Pasitenkinima | 3,92(0,14)
teikiantis
laisvalaikis 3 1,967 0,856 0,026
Laisvalaikis 2,50(0,25)
namuose
Laisvalaikis uz | 2.17(0,66)
namy ribuy

(4) statistiskai reiksmingai skiriasi vadovaujantj darbq dirbanciy ir nevadovaujanti darbg dirbanciy

darbuotojy poziuris j laisvalaikj namuose, t.y. darbuotojai, dirbantys vadovaujantj darbg M(SD) =2,88(0,82),

palankiau vertina poilsj namuose, lyginant juos su nevadovaujant] darba dirbanciais darbuotojais

M(SD)=2,56(0,77), Wilks' Lambda =0,958, F=2,190, p=0,092 (p=0,016);
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(5) statistiskai reiksmingai skiriasi sédimq bei nesédimq darbq dirbanciy darbuotojy poziiiris j
laisvalaikj namuose, t.y. darbuotojai, dirbantys nesédimag darbg M(SD) =2,99(0,80), palankiau vertina poilsi
namuose, lyginant juos su sédima darbg dirbanciais darbuotojais M(SD)=2,62(0,79), Wilks' Lambda =0,967,
F=1,703, p=0,169 (p=0,016);

(6) statistiskai reikSmingai nesiskiria skirtingg iSsilavinimg turinéiy (Wilks' Lambda =0,925, F=1,308,
p=0,231), skirtingg darbo stazg turin¢iy (Wilks' Lambda =0,852, F=1,612, p=0,068), vieSame ir privaciame
darbo sektoriuje dirbanciy (Wilks' Lambda=0,974, F=1,330, p=0,267), darbuotojy poziiiris ] pasitenkinima

teikiantj laisvalaikj, laisvalaikj namuose ir laisvalaikj uz namy riby.
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3.2. Darbuotojy darboholizmo, jsitraukimo i darba, i§sekimo sgveika: darboholizmo, perfekcionizmo
ir laisvalaikio vaidmuo

Siekiant istirti, kuris veiksnys nuspéja iSsekima, t.y. ar iSsekimq gali nuspéti darbuotojo jsitraukimas
i darbg, darboholizmas, perfekcionizmas, laisvalaikis, darbuotojo amZius, jo darbo stazas, Iytis, darbo
statusas, vadovavimas, darbo pobiidis, darbo sektorius ir turimas issilavinimas, taikéme daugialype tiesing
regresija. Gautas modelis daugiau nei 42 % paaiSkina darbuotojy iSsekima (determinacijos arba apibréztumo

koeficientas (R Square) R?= 0,417; F=8,416; p=0,000; p<0,05). Tyrimo rezultatai pateikiami 24 lenteléje.

24 lentelé. Darbuotojy issekimo vertinimo prognostiniai veiksniai.

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi Kintamieji ISsekimas I
Beta (f) p F p R

Darboholizmas 0,398 <0,001 8,416 <0,05 0,417

Isitraukimas j darba -0,418 <0,001

Perfekcionizmas 0,149 0,029

Laisvalaikis -0,105 0,125

Darbinis statusas 0,162 0,024

Lytis 0,063 0,396

Amziaus grupe 0,063 0,551

I$silavinimas -0,022 0,750

Darbo stazas -0,130 0,215

Vadovavimas 0,038 0,593

Darbo pobudis 0,013 0,857

Darbo sektorius -0,137 0,047

Pastaba: Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu sriftu.

Nustatyta, kad darbuotojo iSsekima nuspéja darboholizmas (did¢jant darboholizmo raiskai iSsekimas
did¢ja), isitraukimas i darbg (mazéjant jsitraukimui j darbg iSsekimas didéja), perfekcionizmas, darbinis
statusas (labiau tikétina, kad valstybés tarnautojai ir (ar) darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartj, lyginant
juos su darbdaviais ir (ar) pareigiinais, patirs iSsekimg darbe) bei darbo sektorius, kuriame dirba Zmogus
(tikimybé yra didesné, kad vieSame, o ne privaciame, sektoriuje dirbantis darbuotojas patirs iSsekima).

Siekiant istirti, kuris i§ veiksniy geriausiai nuspéja jsitraukima i darba, taikéme daugialype tiesing
regresija. Modelis daugiau nei 25% paaiskina darbuotojy isitraukimg j darba (determinacijos arba
apibréztumo koeficientas (R Square) R?>= 0,251; F=11,400; p=0,000; p<0,05). Tyrimo rezultatai pateikiami
25 lenteléje.
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25 lentelé. [sitraukimo j darbg vertinimo prognostiniai veiksniai.

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Isitraukimas j darba |
Beta (f) p F p R

I$sekimas -0,538 <0,001 11,400 <0,05 0,251

Darboholizmas 0,308 <0,001

Darbinis statusas 0,155 0,031

Pastaba: Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu sriftu.

Geriausiai jsitraukimg j darbg nuspéja iSsekimas (did¢jant iSsekimo lygiui darbuotojo jsitraukimas j
darba maze¢ja), darboholizmas (didéjant darboholizmo lygiui jsitraukimas j darbg didéja) bei darbinis statusas
(spéjama, kad valstybés tarnautojai ir (ar) asmenys dirbantys pagal sutartj bus labiau jsitrauke j darba, nei

kad, pavyzdziui, pareigtinai).

Siekiant istirti, kuris veiksnys geriausiai nuspéja darboholizmg, taikéme daugialype tiesine
regresija. Modelis daugiau nei 25% paaiskina darbuotojy darboholizmg (determinacijos arba apibréztumo

koeficientas (R Square) R?= 0,252; F=16,820; p=0,000; p<0,05). Tyrimo rezultatai pateikiami 26 lenteléje.

26 lentelé. Darboholizmo vertinimo prognostiniai veiksniai.

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Darboholizmas |
Beta (f) p F p R

I$sekimas 0,482 <0,001 16,820 <0,05 0,252

Isitraukimas j darba 0,328 <0,001

Pastaba: Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu sriftu.

Geriausiai darboholizma nuspéja iSsekimas (did¢jant darboholizmo lygiui tikimybé, kad darbuotojas

patirs iSsekima didéja) ir isitraukimas j darba (didéjant jsitraukimo i darba lygiui darboholizmas didéja).

Taip pat, jvertinus, kad jsitraukimas j darbg ir darboholizmas nuspéja i§sekima, buvo istirta kuris i$
jsitraukimo i darba konstruktg sudaranciu veiksniy (pasinérimas j darba, energingumas, atsidavimas
darbui) bei darboholizma sudarancdiy veiksniy (kompulsyvus darbas, perdétas darbas) gali geriausiai
nuspéti iSsekimg. Buvo taikyta daugialypé tiesiné regresija. Modelis 34% paaiskina darbuotojy iSsekimo
apraiskas (determinacijos arba apibréztumo koeficientas (R Square) R?= 0,340; F=38,967; p=0,000; p<0,05).

Tyrimo rezultatai pateikiami 27 lentel¢je.
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27 lentelé. Darbuotojy issekimo vertinimo prognostiniai veiksniai.

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji ISsekimas |

Beta (f) p F p R
Energingumas -0,439 <0,001 38,967 <0,05 0,340
Kompulsyvus darbas 0,355 <0,001

Pastaba: Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu sriftu.

Darbuotojy iSsekimag geriausiai nuspéja kompulsyvus darbas (did¢jant kompulsyvaus darbo
tendencijoms didéja darbuotojo iSsekimo rizika) ir energingumas (maz¢jant darbuotojo energingumo lygiui,

didéja tikimybe darbuotojui tapti iSsekusiu ir prieSingai).

Taip pat, taikant daugialype tiesing regresija, buvo istirta: (1) kuris i§ veiksniy geriausiai nusp¢ja
perfekcionizmg; (2) ar pasinérimas j darba, energingumas, atsidavimas darbui, kompulsyvus darbas ir (ar)
perdétas darbas gali nuspéti perfekcionizma; (3) kurie perfekcionizmo aspektai geriausiai gali nuspéti
iSsekima; (4) ar atskiros laisvalaikio praleidimo formos (pasitenkinimg teikiantis laisvalaikis, laisvalaikis
namuose ir laisvalaikis uz namy riby) gali nuspéti iSsekima; (5) ar pasinérimas j darba, energingumas ir (ar)
atsidavimas darbui gali nuspéti darboholizma; (6) ar atskiros laisvalaikio formos (pasitenkinimg teikiantis
laisvalaikis, laisvalaikis namuose ir laisvalaikis uzZ namy riby) gali nuspéti darboholizmg ir jsitraukimg ]
darba; (7) ar kompulsyvus darbas ir (ar) perdétas darbas gali nuspéti jsitraukimg j darba. Gauti regresijos

modeliai netiko duomenims, R?< 0,20. Tyrimo duomenys pateikiami 1 priede.

Siekiant istirti, ar darboholizmas yra medijuojantis veiksnys tarp jsitraukimo j darbgq ir i§sekimo,
taikéme, daugialype tiesine regresija.

Buvo skaiciuotos dvi tiesinés regresijos: (1) ar isitraukimas | darba nuspés darboholizmg; ir (2) ar

jsitraukimas j darbg ir darboholizmas nuspés i§sekima. Rezultatai pateikiami 28 lentel¢je ir 2 pav.

28 lentelé. Mediacijos efekto vertinimas

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi Kintamieji ISsekimas I
Beta () p F p R’
Isitraukimas j darba -0,449 <0,001 38,327 <0,05 0,157
Darboholizmas 0,427 <0,001
Priklausomas kintamasis
Nepriklausomi kintamieji Darboholizmas
Isitraukimas j darba 0,124 2,387 <0,05 0,015

Pastaba: Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu sriftu.
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Darboholizmas

124 427

|sitraukimas j darba 449

2 pav. Mediacijos efekto tarp jsitraukimo j darba, darboholizmo ir i§sekimo rezultaty schema

Tiesioginis poveikis = - 0,449. Netiesioginis poveikis £=0,124*0,427=0,053; Bendras poveikis = -
0,449+ 0,053=- 0,396.

ISvada: mediacijos efektas nebuvo nustatytas, nes tiesioginis poveikis yra stipresnis. Tiesiogiai
isitraukimas j darba nuspé¢ja darbuotojo iSsekima, taciau per darboholizmg darbuotojo iSsekimo nenuspgja.

Visgi, tokia ivada néra korektiska, nes gautas modelis néra geras, kadangi R? <0,20.

Siekiant iSsiaiSkinti, ar darbuotojo socialiai iSreikStas perfekcionizmas ir (ar) laisvalaikio
praleidimo formos gali biiti moderuojanciais veiksniais, kai jsitraukimas j darba nuspéja darbuotojo

iSsekima, taikéme daugialypg¢ tiesing regresija. Tyrimo rezultatai pateikiami 29 lenteléje.

29 lentelé. Darbuotojy issekimo vertinimo prognostiniai veiksniai.

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi Kintamieji ISsekimas I
Beta () p F p R’

Isitraukimas j darba -0,373 <0,001 7,986 <0,05 0,212

Perfekcionizmas 0,198 <0,001

Laisvalaikis -0,006 0,938

Isitraukimo j darbg ir perfekcionizmo -0,003 0,963

saveika

Isitraukimo j darbg ir laisvalaikio 0,126 0,092

saveika

Pastaba: Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu sriftu.

Nustatyta, kad jsitraukimo i darbg ir perfekcionizmo sgveika bei jsitraukimo i darbg ir laisvalaikio

saveika néra statistiSkai reikSminga, tad moderacijos néra.
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Siekiant iSsiaiSkinti, ar darbuotojo socialiai iSreikStas perfekcionizmas ir (ar) laisvalaikio
praleidimo formos gali buti moderuojanciais veiksniais, kai jsitraukimas j darba nuspéja

darboholizma, taikéme daugialype tiesing regresija. Tyrimo rezultatai pateikiami 30 lentel¢je.

30 lentelé. Darbuotojy darboholizmo vertinimo prognostiniai veiksniai.

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Darboholizmas I
Beta (f) p F p R

Isitraukimas j darba 0,122 <0,001 1,724 <0,05 0,055

Perfekcionizmas 0,055 0,112

Laisvalaikis 0,127 0,121

Isitraukimo j darbg ir perfekcionizmo -0,035 0,667

saveika

Isitraukimo j darbg ir laisvalaikio 0,095 0,246

saveika

Pastaba: Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu sriftu.
Nustatyta, kad jsitraukimo j darbg ir socialiai iSreikSto perfekcionizmo sgveika bei jsitraukimo j darbg

ir laisvalaikio sgveika néra statistiSkai reikSminga, tad ir moderacijos efekto néra. Taciau tokia i§vada néra

korektiska, nes gautas modelis néra geras (R? <0,20).

Siekiant iSsiaiSkinti, ar darbuotojo socialiai iSreikStas perfekcionizmas ir (ar) laisvalaikio
praleidimo formos gali biiti moderuojanciais veiksniais, kai darboholizmas nuspéja iSsekima, taikéme

daugialype tiesing regresija. Tyrimo rezultatai pateikiami 31 lenteléje.

31 lentelé. Darbuotojy issekimo vertinimo prognostiniai veiksniai.

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi Kintamieji ISsekimas I
Beta (f) p F p R

Darboholizmas 0,353 <0,001 10,828 <0,05 0,268

Perfekcionizmas 0,142 0,048

Laisvalaikis 0,124 0,043

Darboholizmo ir perfekcionizmo 0,294 <0,001

saveika

Darboholizmo ir laisvalaikio sagveika 0,044 0,539

Pastaba: Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu sriftu.

Nustatyta, kad:

(1) darboholizmo ir socialiai isreiksto perfekcionizmo sqveika yra statistiskai reiksSminga ir cia
pasireiskia moderacijos efektas, t.y. sqveika tarp darboholizmo ir perfekcionizmo statistiskai reikSmingai

nuspéja darbuotojo issekimq. Perfekcionizmas gali buti moderuojanciu veiksniu, kai darboholizmas nuspéja

iSsekima (3 pav.).
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(2) saveika tarp darboholizmo ir laisvalaikio statistiSkai néra reikSminga ir cia moderacijos efektas
nepasireiskia, t.y. sqveika tarp darboholizmo ir laisvalaikio statistiSkai reiksmingai nenuspéja darbuotojo

iSsekimgq.

Saveika

2,5

=
6]

e Perfekcionizmas

ISsekimas

@ Darboholizmas

=

o
"

Zemas Aukstas

3 pav. Perfekcionizmas, kaip moderuojantis veiksnys tarp darboholizmo ir iSsekimo.

Perfekcionizmas gali pakeisti ry$j tarp darboholizmo ir iSsekimo. Darbuotojai, kurie pasizymi
aukstesne socialiai iSreikSta perfekcionizmo raiska ir tuo paciu pasizymi auksta darboholizmo raiska, turéty
patirti zemesnj iSsekimo lygj, lyginant juos su tais darbuotojais, kuriy darboholizmo raisSka Zemesn¢ ir kurie
pasizymi zemesnémis socialiai iSreikStomis perfekcionizmo apraiSkomis. Tokiu biidu, aukstas socialiai
iSreikstas perfekcionizmo lygis gali sumazinti darboholiky iSsekimo lygj ir taip kompensuoti neigiama

darboholizmo padarinj — i§sekima.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio darbo tikslas buvo istirti jvairiose Lietuvos jmonése ir organizacijose dirbané¢iy darbuotojy
perfekcionizmo, darbuotojy laisvalaikio formy santykj su jy jsitraukimu j darbg, darboholizmu bei i$sekimu.
Siekiant $io tikslo buvo jvertinta darbuotojy darboholizmo, jsitraukimo j darba, i§sekimo ir perfekcionizmo
raiSka bei iSnagrinétos darbuotojy laisvalaikio praleidimo tendencijos.

Tyrimo metu gauti i§sekimo lygiai i§ esmés atitiko Europines normas, kurias iSskyré Schaufeli su
kolegomis (2019, p.83): zemas lygis < 1,75; vidutinis lygis 1,76-2,40; aukstas 2,41-3,29; labai aukstas >3,30
(M(SD)=2,27(0,77). Tyrimo rezultatai parodé, kad jvairiose Lietuvos istaigose ir organizacijose dirbantys
zmonés nepasizymi aukstu iSsekimo lygiu (45 (29,2%) darbuotojai). Daugumos tirty darbuotojy iSsekimo
lygis svyravo tarp zemo (39 (25,3%) darbuotojai) ir vidutinio (70 (45,4%) darbuotojai). Tyrimo metu nebuvo
nustatyta, kad i§ esmés skirtysi vyry ir motery, skirtingg i$silavinimg turin€iy, skirtingg darbo statusa turinéiy,
vadovaujamg ir nevadovaujamg darba, vieSame ir priva¢iame darbo sektoriuje, sédima bei nesédima darba
dirbanciy darbuotojy iSsekimo tendencijos.

Kalbant apie darbuotojy darboholizmo raisSka, tyrimo metu buvo nustatyta, kad jvairiose Lietuvos
jstaigose ir organizacijose dirbantys Zzmonés néra linke labai persidirbti, taigi, ir ypatingai néra priklausomi
nuo darbo. I§ 154 apklausty darbuotojy 79 darbuotojai (51,30%) pasizymejo Zema darboholizmo raiska, 36
darbuotojai (23,38%) — vidutine darboholizmo raiska ir tik 39 darbuotojai (25,32%) — auksta darboholizmo
raiSka. Darbuotojai, pasizyméjes auksta darboholizmo raiska, taip pat pasizyméjo ir aukstais kompulsyvaus
darbo jverciais (38 (24,7%) darbuotojai) bei aukstais perdéto darbo jverciais (38 (24,7%) darbuotojai). Kity
darbuotojy kompulsyvaus darbo ir perdéto darbo jverciai pasiskirsté tarp vidutinio (kompulsyvus darbas —
56 (36,4%) darbuotojai; perdétas darbas — 63 (40,9%) darbuotojai) ir Zzemo (kompulsyvaus darbas — 60
(38,9%) darbuotojai; perdétas darbas — 53 (34,4%) darbuotojai). Tyrimo duomenys atskleid¢, kad tyrime
dalyvavusiy motery kompulsyvumo lygis buvo statistiSkai reikSmingai aukStesnis nei vyry, taip pat
statistiSkai reik§mingai aukstesnis kompulsyvumo lygis buvo buidingas valstybés tarnautojams. Be to, buvo
nustatyta, kad valstybés tarnautojai statistiSkai reikSmingai labiau yra priklausomi nuo darbo, nei kad,
pavyzdziui, pareiglinai. Kita vertus, ¢ia reikéty atkreipti démesj, jog Siy duomeny nereikéty generalizuoti ir
ju pagrindu daryti apibendrinancias iSvadas, nes kai kuriuos duomenis galé¢jo nulemti specifiné tiriamyjy
asmeny imtis. Pavyzdziui, tai, kad moterims yra biidinga didesné¢ kompulsyvaus darbo raiska galéjo nulemti,
tai, jog tyrime dalyvavo daugiau motery (55,2%), nei vyry (44,8%).

Visgi, tenka pazyméti, jog iSsivysciusiose Salyse, remiantis statistiniais duomenimis, labiau vyrai yra
link¢ dirbti pernelyg daug (Messenger, 2018). Be to, kai kuriuose tyrimuose, susijusiuose su darboholizmu,
buvo nustatyta, kad darboholizmas yra labiau biidingas vyrams, o ne moterims (Spence & Robbins, 1999;

Snir & Harpaz, 2006). Kita vertus, kity tyrimy (pavyzdziui, Burke, 1999) duomenys atskleid¢, kad sasajy

62



tarp darboholizmo ir lyties néra. Burke (1999) nuomone motery polinkis i darboholizma turéty biiti didesnis,
vien dél to, kad joms tenka dvigubos nastos darbas (vienas — darbe, kitas — namuose).

Tyrimo metu gauti jsitraukimo j darbg lygiai i§ esmés atitiko Europines normas, kurias iSskyre
Schaufeli ir Bakker (2004): labai zemas lygis < 1,77; zemas lygis 1,78-2,88; vidutinis lygis 2,89-4,66;
aukstas 4,67-5,50; labai aukstas >5,51 (M(SD)=3,74(1,17). Tyrimo metu buvo nustatyta, kad jvairiose
Lietuvos jstaigose ir organizacijose dirbantys Zmonés yra labai (61 (39,6%) darbuotojas) arba vidutiniskai
yra jsitrauke 1 savo darbg (82 (53,2% darbuotojai). Atitinkamai ir jy energingumo, atsidavimo darbui bei
pasinérimo | darba lygis svyruoja tarp auksto ir vidutinio. Labiausiai j savo darbg yra jsitrauke tie darbuotojai,
kuriy amzius siekia 56 metus ir daugiau, o maziausiai — tie darbuotojai, kuriy amzius svyruoja tarp 46 ir 55
mety, $io amziaus darbuotojai taip pat yra ir maziausiai pasinére j darba. Tokj tyrimo rezultata, turbiit galima
paaiskinti specifine respondenty imtimi. IS 154 apklausty darbuotojy 91 (59,1%) buvo pareigiinas.
Iprastiniais atvejais 45 — 55 mety pareiglinai iSeina i§ savo tarnybos | valstybing socialinio draudimo
pareigiiny ir kariy pensija, tad Zinojimas, kad jie privalomai turés palikti tarnyba, kaip spéjama, sumazina jy
motyvacijg darbui, o per ja sumazéja ir jy jsitraukimas j darba, tuo metu kiti darbuotojai, jskaitant ir ne
statutinius valstybés tarnautojus, i valstybine socialinio draudimo senatvés pensijg iSeina sulauke 65 mety,
taCiau net ir i1$¢j¢ 1 senatvés pensija jie daznai pasilieka dirbti buvusioje darbovietéje, tad ir jy motyvacija
darbui, rySium su amziumi nekrenta. Todél galima daryti prielaida, jog istatymuose jtvirtintas amziaus cenzas
iki kurio pareigiinai tarnauja valstybés institucijoje, mazina ty darbuotojy, kurie artéja prie to amziaus, rySium
su kuriuo jie privalo iseiti i$ tarnybos, isitraukimg i darba.

Taip pat tyrimo metu buvo nustatyta, kad:

- tirtiems darbuotojams yra budingas vidutinis (54,5%) arba Zemas (24%) socialiai iSreiksto
perfekcionizmo raiskos lygis;

- skiriasi tiriamy darbuotojy laisvalaikio tendencijos. Sio tyrimo metu nustatyta, jog statistiskai
reikSmingai skiriasi motery ir vyry laisvalaikio tendencijos. Moterys, lyginant jas su vyrais, statistiSkai
reik§Smingiau vertina tas poilsio formas, kurios teikia pasitenkinimg. Literatiiroje teigiama, kad laisvu nuo
darbo metu darbuotojas, uzsiimdamas malonia veikla, patiria pozityvias emocines biisenas (Sonnentag &
Zijlstra, 2006), gali labiau pasinerti ir jsijausti j jam pasitenkinimg teikianc¢ig veiklg ir taip atitriikti nuo minciy
apie darbg (Hahn et al., 2012).

Be to, kalbant apie laisvalaikio tyrimo tendencijas, tyrimo metu buvo nustatyta, jog:

- statistiSkai reik§mingai skiriasi vyresnio amziaus darbuotojy pozitris j laisvalaikj namuose. 56 mety
amziaus ir vyresni darbuotojai daug palankiau vertina poilsj namuose, nei poilsj uz namy riby. Tokiai poilsio

tendencijai, manytina, jtaka daro darbuotojo amzius, nes kuo darbuotojas yra vyresnis, tuo labiau maz¢ja
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fizinis pajégumas ir (ar) aktyvumas, be to, po aktyvios darbo dienos veiklos vyresnio amziaus zmogui reikia
daugiau laiko atsigavimui, o tam labiausiai tinka pasyvaus formos poilsis namuose.

Miisy tyrimo rezultatai atskleide ir tai, kad statistiSkai palankiau poilsj namuose vertina tie darbuotojai,
kurie dirba pagal darbo sutartj, nei, kad, pavyzdziui, pareigiinai ir (ar) valstybés tarnautojai. Darbuotojai,
dirbantys vadovaujama darba, taip pat palankiau vertina poilsj namuose, nei kad tie darbuotojai, kurie nedirba
vadovaujamo darbo;

- statistiSkai reikSmingai skiriasi sédimg bei nesédimg darba dirbanciy darbuotojy poziiiris j laisvalaikj
namuose. Darbuotojai, dirbantys nesédima darba, palankiau vertina poilsj namuose, lyginant juos su s€dimag
darba dirbanciais darbuotojais. Manytina, kad taip pasireiSkia tam tikras darbo ir poilsio formos balansas, nes
darbuotojams, dirbantiems nesédimo pobiuidzio darba, tam, kad jie galéty pailséti buitinas ramesnis poilsis, na
ir prieSingai, tiems darbuotojams, kurie dirba sédimg darba, ne darbo metu norisi aktyvesnés veiklos.

Tyrimo metu buvo siekiama i$siaiskinti ar perfekcionizmas ir (ar) laisvalaikio praleidimo formos gali
koreguoti rySius tarp isitraukimo i darba, darboholizmo ir iSsekimo. Perfekcionizmo vertinimui buvo
pasirinktas perfekcionistinio saves pateikimo klausimynas. Perfekcionistinis saves pateikimas yra siejamas
su socialiai nustatytu (iSreikStu) perfekcionizmu (Hewitt ef al., 2003). Perfekcionistinis saves pateikimas gali
buti aiSkinamas kaip idealizuotas saves pristatymas kitiems. Nors perfekcionizmas, kaip asmens savybé, rodo
zmogaus polinkj nusistatyti sau nerealistiSkai aukStus asmeninius standartus, perfekcionistinis saves
pateikimas tuo pat metu gali reiksti ir gynybinj procesa, kai zmogus nori atrodyti tobulu, tiek sau, tiek ir
kitiems arba bent jau nepasirodyti netobulu aplinkiniams Zmonéms.

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad perfekcionizmas gali pakeisti ry$j tarp darboholizmo ir i§sekimo
(8=0,294, p=0,000, R?>= 0,268; F=10,828; p<0,05), kai saveika tarp darboholizmo ir perfekcionizmo nuspéja
iSsekima. Tie darbuotojai, kurie pasizymi aukStesne socialiai iSreikSto perfekcionizmo raiska (socialiai
nustatytu perfekcionizmu), tuo paciu pasizymi ir aukSta darboholizmo raiska. Tokie darbuotojai, kaip
spéjama, turéty patirti zemesnj iSsekimo lygi lyginant juos su tais darbuotojais, kuriy darboholizmo raiska
zemesne ir kurie tuo paiu metu pasizymi ir Zemesnémis socialiai nustatyto perfekcionizmo apraiskomis.
Galimai ¢ia pasireiSkia kompensacinis perfekcionizmo efektas. Aukstas socialiai nustatyto perfekcionizmo
lygis, kaip spéjama, gali sumazinti darbuotojy, pasizyminc¢iy aukstais darboholizmo jveréiais, iSsekimo lygi,
ir taip kompensuoti neigiamg darboholizmo padarinj — i§sekima.

Zmongs, pasizymintys aukstais socialiai isreikito perfekcionizmo jverdiais ir tuo padiu aukstais
darboholizmo jverciais, daro viska, kad vieSose situacijose atrodyty tobulais ir tuo paciu, stengiasi iSvengti
situacijy, kurios atskleisty jy netobulumg ar triokumus, taip apsaugodami save nuo galimy neigiamy
padariniy, t.y. turimy asmeniniy iStekliy iSeikvojimo, kuriy jie dél aukSto darboholizmo ir perfekcionizmo

lygio ir taip turi nedaug. Manytina, kad tokiu buidu tokie darbuotojai apsaugo save nuo visisko iS§sekimo. Be
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to, galimai, siekdami apsaugoti savo turimus asmeninius iteklius bei apsisaugoti nuo dar didesnio iSsekimo,
tokie darbuotojai turéty pasizyméti aukstu darbo pradzios ir Zemu darbo pabaigos lygiu. Tai yra, siekdami
apsaugoti save nuo visisko iSsekimo, tokie darbuotojai gali bandyti atidélioti darbo pradzig ir (ar) vilkinti
arba atitolinti jiems pavesto atlikti darbo uzbaigimg. Literatiiroje tokio darbo stiliaus darboholikams net yra
sugalvoti specialiis terminai, tai darbu besimégaujantys darboholikai (angl. savoring workaholics) ir démesio
deficito darboholikai (angl. attention-deficit workaholics; Paluchowsky et al., 2014). Darbu besimégaujantys
darboholikai atidziai planuoja savo darba, dirba metodiskai ir létai, atsargiai ir apgalvotai. Tokie
darboholikai, kaip taisyklé, daugiau laiko praleidzia planuodami darbus nei, kad juos vykdydami. Be to, jie
nuolat bando atitolinti darbo pabaigos momenta. Tuo pat metu démesio deficito darboholikai, tai — Zmonés,
kuriems yra biidingas padidéjes poreikis biiti stimuliuojamiems bei poreikis ieskoti astriy pojiiciy ir (ar)
adrenalino darbe. Sio tipo darboholikai dazniausiai atidélioja darbo pradzig ir vilkina jo pabaigg
(Paluchowsky et al., 2014).

Zmongs, pasizymintys Zemesniais socialiai i§reikito perfekcionizmo raiskos jveriais ir tuo padiu
zemesniais darboholizmo raiSkos jverciais, kaip spéjama, ,,maiStaujanciai“ turéty reaguoti j socialinj
spaudima biti tobulais ir atskirais atvejais ,,atsisakyti zaisti tobulaus zmogaus Zaidima™ ir taip prisidéti prie
savo turimy asmeniniy iStekliy, kuriy dél pakankamai auksto perfekcionizmo ir darboholizmo lygio ir taip
turi nedaug, eikvojimo. Tokiems zmonéms kompensacinis perfekcionizmo mechanizmas nesuveikia, todél
jie turi rizikg patirti didesnj iSsekima, nei tie darbuotojai, kurie pasizymi aukStesne socialiai iSreiksto
perfekcionizmo raiska bei kartu ir aukSta darboholizmo raiska.

Misy atveju, kaip ir kity autoriy tyrimy atveju (pavyzdziui, Falco et al., 2014) nebuvo nustatyta, kad
socialiai iSreikstas perfekcionizmas, kaip pavienis veiksnys, statistiSkai reikSmingai nuspéty darboholizma
(8=0,055, p=0,112, R*= 0,055; F=1,724; p>0,05; VIF=1,000). Nors kitais tyrimais (pavyzdZiui,
Bovornusvakool et al., 2012) buvo nustatytas teigiamas rySys tarp darboholizmo ir socialiai iSreikSto
perfekcionizmo. Tokiu biidu, miisy tyrimo rezultatai rodo, kad asmens savybé nusistatyti sau ir (ar) savo
bendradarbiams iskelti nerealistiSkai auk$tus asmeninius standartus, noras prie§ save ir (ar) kity akyse
atrodyti tobulu, baimé patiri nesékme darbe neturi sasajy su misy tirty darbuotojy darboholizmu. Sis
rezultatas taip pat atskleidé ir misy atlikto tyrimo ribotuma. Sio tyrimo ribotumas pasireiskia tuo, kad siekiant
iSmatuoti perfekcionizmg buvo pasirinktas PSPS klausimynas. Nors PSPS atspindi stilisting perfekcionizmo
tendencijy iSraiSka ir puikiai koreliuoja su perfekcionizmo savybiy aspektais (Hewitt et al., 2003; Flett &
Hewitt, 2015), islieka rizika, kad naudojant §j perfekcionizmo matavimo instrumenta, zmogus, kuris néra
isigilines i savo tapatybe, gali gauti auksStus jvercius pagal PSPS vien todél, kad vertinimas pagal PSPS
reikalauja i§ zmogaus, jog jis atrodyty kitiems ir sau tobulas. Manytina, kad darboholizma gali nulemti ne
jvairs socialiniai, o tam tikri asmenybiniai aspektai. Tod¢l buisimuose tyrimuose reikéty giliau iStirti sgsajas
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tarp jvairiy perfekcionizmo formy ir tyrimui pasirinkti tg instrumenta, kuris jvairesniais aspektais matuoty
perfekcionizma, o ne tik i§ socialiai nustatyto perfekcionizmo pozicijy.

Tyrimo metu taip pat buvo nustatyta, kad perfekcionizmas kartu su kitais prediktoriais (jsitraukimu j
darbg ir darbo statusu) statistiskai reik§mingai nuspéja issekimag ($=0,149, p=0,029, R?>= 0,367; F=23,222;
p<0,05; VIF=1,029). Tyrimo metu buvo issiaiskinta, kad didéjantis perfekcionizmo raiskos lygis, nusp¢ja ir
didéjancia iSsekimo rizika. Tokie tyrimo rezultatai neturéty labai nustebinti, nes asmenys, turintys didelj
polinkj j socialiai iSreikstg (nustatyta) perfekcionizma, dazniau patiria jvairiy rasiy stresg ir kitus neigiamus
padarinius, pavyzdziui, perdegimg. Baime buti nejvertintam ir (ar) nepriimtam kity Zmoniy deél galimy klaidy
ar nesugeb¢jimo pasiekti kity Zmoniy standartus gali paskatinti Zzmogy pasirinkti tokj elgesio modelj, kuris
iSeikvoja to individo psichinius ir emocinius isteklius bei energija (emocinis iSsekimas). O tai, savo ruoztu,
gali neigiamai paveikti tokio darbuotojo profesing kompetencija, gebéjima tinkamai ir laiku susitvarkyti su
darbo uzduotimis. Labai auksty veiklos standarty sau iSsikélimas, s€kmés ir darbo rezultaty siekimas, labai
didelé motyvacija tobuléti, tai tie faktoriai, kurie, viena vertus, gali palaikyti darbuotojo pasitikéjima savo
asmeniniais gebé&jimais ir versti jj visg savo energijg skirti darbui (Childs & Stoeber, 2010). Taciau, kita
vertus, jei tai pereina j kraStutinumus, tai gali privesti prie darbuotojo i§sekimo, nes tokiu atveju darbuotojas
iSsikelia sau nerealius reikalavimus atlikti viska tobulai, nusistato aukstus standartus sau ar kitam, taciau yra
nelankstus jy keitimo atzvilgiu. Taigi baimé neatitikti tobulumo standarty, kuriy tikisi kiti, padidina i§sekimo
tikimybe ir mazina profesinio efektyvumo suvokima. Jeigu atliktas darbas neatitinka tokio darbuotojo paties
nusistatyto ir kity nustatyto standarto, tai tikétina, kad jis vis labiau ir labiau jsitrauks j darba, daugiau laiko
praleis darbe, dés daugiau pastangy vien tam, kad galéty padaryti darba taip, kad jis atitikty nustatyta
standartg. Toks darbuotojo polinkis siekti auksty rezultaty, kruopsStus taisykliy laikymasis, per didelis
démesys detaléms, noras kontroliuoti savo aplinka, trukdo efektyviai veikti bei iSeikvoja asmeninius
darbuotojo isteklius. Tokiu budu, miisy tyrimas atskleidé, jog socialiai nustatytas perfekcionizmas padidina
tirty darbuotojy iSsekimo rizika.

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad iSsekimg be perfekcionizmo nuspéja dar ir jsitraukimas i darba,
darboholizmas, darbuotojo darbo statusas bei sektorius, kuriame dirba darbuotojas. Misy tyrimo duomenys
rodo, kad valstybés tarnautojai ir (ar) darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutarti, vieSame, o ne privaciame,
darbo sektoriuje, turéty patirti didesnj i§sekimg darbe. Pries atliekant tyrimg buvo tikétasi, kad ne vieSame, o
privaciame, darbo sektoriuje dirbantys dararbuotojai turéty patirti didesnj iSsekimg. Buvo manoma, kad,
biitent, privac¢iame sektoriuje dirbantys darbuotojai, dirba intensyviau ir ilgiau, taip ne tik demonstruodami
savo jsipareigojimg organizacijai, bet ir, galimai, d¢l gaunamy paskatinamy i§ darbdavio pusés. Manytina,
kad tokius tyrimo duomenis gal¢jo lemti specifiné respondenty imtis (vieSame darbo sektoriuje dirbo 84,4%
respondenty, privaciame — 15,6%).
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Tyrimo duomenys rodo, jog darboholizmas statistiSkai reikSmingai nuspéja iSsekimg (=0,398,
p=0,000, R?>= 0,417; F=8,416; p<0,05; VIF=1,016). Miisy tyrimo rezultatai i§ esmés sutampa su kity autoriy
gautais rezultatais. Teigiamas rySys tarp darboholizmo ir perdegimo, ypac¢ iSsekimo, buvo placiai patvirtintas
ivairiuose tyrimuose (Burke & Matthiesen, 2004 m.; Taris et al., 2010; Falco et al., 2014; Stoeber & Damian,
2016). Pavyzdziui, Clark su kolegomis (2016), atlike tyrimo duomeny metaanalize, nustaté kad
darboholizmas yra susijes su auksto lygio perdegimu darbe ir Zemu pasitenkinimo gyvenimu uz darbo riby
lygiu. Tai, kad darboholizmas yra susij¢s su iSsekimu galima paaiskinti iStekliy i§saugojimo (COR) teorija.

Viena i$ pagrindiniy darboholiko savybiy yra ta, kad jis daug asmeninio laiko skiria darbui. D¢l Sio
ilgalaikio darbo poveikio sumaz¢ja visisko atsigavimo po darbo tikimyb¢ ir ilgainiui pasireiskia iSsekimas
bei psichofiziniai sveikatos sutrikimai (Falco et al., 2014). Vadovaujantis istekliy i§saugojimo teorija (COR)
darbo atlikimas reikalauja pastangy, po kuriy darbuotojui butina tinkamai atsigauti po darbo, o tai galima
pasiekti tik tuomet, kai darbuotojas sugeba tiek fiziskai, tiek ir psichologiskai atsipalaiduoti ar atsiriboti nuo
darbo. Jei taip neatsitinka, darbuotojas atsiduria nuolatinéje aktyvacijos blisenoje ir ateityje, norédamas
tinkamai tame paciame lygmenyje atlikti savo darba, jis turi idéti vis daugiau energijos ir pastangy. O tai
reiskia, kad jam reikés dar daugiau laiko skirti tam, kad jis galéty atsigauti nuo darbo. Tokiu biidu, susidaro
tam tikras uzburtas ratas. Jei Zmogus laiku neatsiriboja nuo darbo, jis patenka j tokj rata, o tai, ateityje gali
iSsekinti jo fizinius, psichologinius ir (ar) emocinius iSteklius, taigi ir i$Saukti i§sekimg ar perdegimg (Bakker,
Demerouti, Oerlemans & Sonnentag, 2013; Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008; Sonnentag, 2001). Kitas
darboholikui budingas bruozas tai, jog ji kankina nuolatinio pobiidzio jkyrios mintys (obsesijos) apie darba,
kurios ver¢ian¢ia zmogy daug ir ilgai dirbti net ir tais atvejais, kai jis turéty savo laisvalaikj skirti Seimai ar
kitiems uzsiémimams, t.y. tai veiklai, kuri jam padeda atitriikti nuo darbo. Darbuotojams, turintiems
darboholizmo savybiy, nesiseka atsijungti nuo darbo ir, atitinkamai, pailséti nuo jo, todél tokie zmonés patiria
didesnj nuovargj, jvairaus pobiidzio sveikatos sutrikimus, iSsekimg, susiduria su miego problemomis
(Sonnentag & Fritz, 2007; Sonnentag, Binnewies & Mojza, 2010).

Nors laisvalaikis yra biitinas dirbancio (ir ne tik dirbanc¢io) zmogaus palydovas misy tyrime nebuvo
nustatyta, kad laisvalaikis statistiskai reik§mingai nuspéty issekimg (f= - 0,105, p=0,125, R?>= 0,417;
F=8,416; p>0,05; VIF=1,122), darboholizmg ($=0,125, p=0,122, R*>= 0,016; F=2,425; p>0,05; VIF=1,000)
ar jsitraukimg j darba (8=0,134, p=0,097, R*= 0,018; F=2,789; p>0,05; VIF=1,000). Taip pat nebuvo
nustatyta, kad jsitraukimo i darbg ir laisvalaikio sgveika biity moderuojanciu veiksniu, kai jsitraukimas j
darba nuspéja darbuotojo issekima (5=0,126, p=0,092, R*= 0,212; F=7,986; p>0,05; VIF=1,041) ir kai
jsitraukimas j darba nuspéja darboholizmag (5=0,095, p=0,246, R?>= 0,055; F=1,724; p>0,05; VIF=1,041).
Nebuvo nustatyta, kad sgveika tarp darboholizmo ir laisvalaikio statistiSkai reikSmingai nuspéty iSsekima,
kai darboholizmas nuspéja issekimg (8=0,044, p=0,539, R?>= 0,268; F=10,828; p>0,05; VIF=1,025). Tuo
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metu kity tyréjy duomenys rodo, kad negaléjimas psichologiskai atitriikti nuo darbo ne darbo metu yra susijes
su padidéjusiu perdegimu, ypac iSsekimu (Fritz et al., 2010), be to, negaléjimas psichologiskai atsiriboti nuo
darbo, laikui bégant prognozuoja iSsekimo padidéjimag (Soderstrom et al., 2012). Taigi, kity tyréjy
(Soderstrom et al., 2012; Sonnentag, Binnewies & Mojza, 2010) duomenys rodo, jog iSsekimo rizika didéja
tiems darbuotojams, kurie laisvalaikiu negali psichologiskai atsiriboti nuo darbo, nes jie pagal istekliy
iSsaugojimo (COR) teorija praranda savo vidinius iSteklius, o per poilsi nesugeba jy atstatyti vien todél, kad
visg jy laisva laikg uzpildo darbas. Mes savo tyrimo metu gautais duomenimis negalime nei patvirtinti, nei
paneigti to fakto, kad laisvalaikis yra tas veiksnys, kuris gali vienaip ar kitaip paveikti darbuotojo i§sekima
ir (ar) jo darboholiska elgesi. Manytina, kad tokius miisy tyrimo rezultatus gal¢jo lemti palyginti nedidelé
tirlamyjy asmeny imtis (154 respondentai), tiriamyjy asmeny homogeniskas pasiskirstymas (130 respondenty
dirbo viesajame sektoriuje ir tik 24 — priva¢iame darbo sektoriuje) bei pats tyrimo instrumentas, nes juo buvo
tiriamos tik darbuotojo laisvalaikio praleidimo formos, bet ne, pavyzdziui, dar ir laiko trukmé, t.y. kiek
darbuotojai laiko praleidzia ilsédamiesi nuo darbo, o kiek dirbdami ir pan.

Jei darboholizmas yra elgesio veiksnys, tai jsitraukimas j darba gali buti laikomas darbuotojo
motyvaciniu (dvasinés biisenos) veiksniu, kuris sustiprina darbuotojo vidinj jsitikinima, kad darbas yra
asmeniskai darbuotojui ir (ar) kitiems zmonéms prasmingas, rySium su darbu darbuotojas patiria teigiamas
emocijas ir biina jsipareigojes savo darbui. Teigiamos emocijos, kurias patiria i darbg isitrauke darbuotojai,
gali padéti darbuotojams generuoti darbo ir (ar) asmeninius isteklius, tokius kaip, pavyzdziui, energija ir (ar)
socialiniai santykiai. Kity tyréjy tyrimy (Hakanen, Perhoniem & Toppinen—Tanner, 2008) rezultatai
atskleide, kad jsitraukimas j darba gali pagerinti turimy darbo iStekliy suvokima, racionaly jy naudojimg ir
skatinti asmening iniciatyva darbo vietoje.

Isitraukimas i darbg — dar vienas veiksnys su kuriuo siejasi tiek darboholizmas (kaip darbuotojo elgesio
veiksnys), tiek ir iSsekimas (kaip tam tikro padarinio veiksnys). Misy tyrimo rezultatai rodo, kad jsitraukimas
1 darba ir iSsekimas sgveikauja tarpusavyje kaip vienas kito prieSingybé, o darboholizmas dalijasi kai
kuriomis savybémis su abiem i§ jy. Miisy tyrimo rezultatai rodo, kad iSsekimg be kity veiksniy
(darboholizmo, perfekcionizmo, darbo statuso ir darbo sektoriaus) nuspe¢ja ir jsitraukimas j darba. [sitraukimo
i darbg rySys su iSsekimu yra neigiamas (6= - 0,418, p=0,000, R*= 0,417; F=8,416; p<0,05; VIF=1,025).
Tokiu biidu, iSsekimas ir jsitraukimas j darbg tarpusavyje koreliuoja neigiamai, o iSsekimas ir darboholizmas
(6=0,398, p=0,000, R?>= 0,417; F=8,416; p<0,05; VIF=1,016) bei jsitraukimas j darbg ir darboholizmas
(8=0,308, p=0,000, R*= 0,251; F=11,400; p<0,05; VIF=1,187) — teigiamai. Tokie miisy tyrimo duomenys i$
esmés atitinka kity autoriy (Schaufeli et a/.,2008) tyrimais gautus duomenis. Gauti duomenys leidzia daryti
prielaida, kad darboholizmas ir jsitraukimas i darba susij¢ tiek, kiek tai susije¢ su konkretaus darbuotojo
jsijautimu | savo darbg. Taciau, galimai skiriasi darbuotojo motyvacija dél ko jis jsijaucia | savo darba:
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isitraukimo j darbg atveju darbuotoja isijausti i darba skatina darbo idomumas, o darboholizmo atveju — darbo
kompulsyvumas bei obsesinés mintys apie darbg. Tokia prielaida daroma, nes:

(1) misy tyrimo duomenys atskleideé rysj tarp iSsekimo ir darbuotojo kompulsyvaus darbo, kuris yra
vienas i§ darboholizmo veiksniy, bei energingumo, kuris, savo ruoztu, yra vienas i§ jsitraukimo j darba
veiksniy. Kompulsyvus darbas ir energingumas tai tie veiksniai, kurie gali nuspéti iSsekimg. Tarp
kompulsyvaus darbo ir i§sekimo yra teigiamas rySys ($=0,355, p=0,000, R*= 0,340; F=38,967; p<0,05;
VIF=1,016), reiskiantis, jog did¢jant kompulsyvaus darbo tendencijoms tuo paciu didéja ir iSsekimo rizika.
RySys tarp iSsekimo ir energingumo yra neigiamas, t.y. sumazejes darbuotojo energingumo lygis nuspéja jo
issekimg (5= - 0,439, p=0,000, R?= 0,340; F=38,967; p<0,05; VIF=1,016). Energingai dirbantys darbuotojai
paprastai turi auksta energijos ir protinio atsparumo lygj darbe, taip pat yra pasirenge investuoti jégas j savo
darbg ir atkakliai vykdyti uzduotis, net kai tai pasirodo sudétinga (Schaufeli et al., 2008), kai tuo pat metu
darbuotojai, kuriy energijos lygis yra Zemas, neturi emociniy istekliy darbui atlikti;

(2) darboholizmas nuspéja jsitraukimg j darbg (8=0,308, p=0,000, R*= 0,251; F=11,400; p<0,05;
VIF=1,187).

3) perdétas darbas, kuris yra darboholizmo konstrukto veiksnys, nusp¢ja darbuotojo jsitraukima j darba
(6=0,173, p=0,032, R*= 0,03; F=4,702; p<0,05; VIF=1,000).

Tokiu budu, i§ auk$¢iau paminéty tyrimo duomeny galima spéti, kad jsitraukes i darba darbuotojas
pradeda daug (perdétai) dirbti, nes jam pats darbas yra idomus, taciau, véliau, perdétas darbas tampa jproc¢iu
ir priveda prie kompulsyvaus darbo (darboholizmo) ir, atitinkamai, darbuotojo energingumo lygio
sumazéjimo, o tai, savo ruoztu, gali paskatinti darbuotojo stipresnj issekima. Sig prielaida sustiprina dar ir
iSmokimo teorija, pagal kurig darboholizmas gali biiti apibiidinamas kaip gana pastovaus elgesio, kurj
suformuoja operantinis sglygojimas, forma (Paluchowsky et al., 2014). Darboholizmas gali biiti vertinamas
kaip daugkartinio, pasikartojancio elgesio dirbti daug ir ilgai, kurj pastiprina darbuotojo vadovy ir (ar) kolegy
pritarimas, papildomas darbo uzmokestis, premijos ar kiti apdovanojimai, gaunami i§ darbdavio pusés,
rezultatas. Operantinio salygojimo biidu darboholizmas turéty vystysis tik tada, jei pradzioje tokj perdéta
darba darbuotojas vertins palankiai (pozityviai), t.y., kitais zodziais tariant, jei bent pradzioje darbuotojas bus
isitraukes i savo darba.

Siekiant patikrinti, ar darbuotojo isitraukimas i darbg stipriau nuspés darbuotojo iSsekimg tada, kai
isitraukimas j darbg veiks per darboholizma, ar tada, kai jsitraukimas | darbg nuspés iSsekimg tiesiogiai, buvo
patikrintas darboholizmo mediacijos efektas. Misy tyrimo duomenys rodo, kad darboholizmo, kaip
medijuojancio veiksnio, poveikis nepasitvirtino. Mediacija nebuvo nustatyta (tiesioginis poveikis f=- 0,449;
netiesioginis poveikis $=0,053). Isitraukimas j darbg ir darboholizmas iSsekimui poveikj daro ne
medijuodami tarpusavyje, bet kaip savarankiski (izoliuoti) veiksniai.
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Tolesnés tyrimy kryptys ir galimybés

Isitrauke ] darba asmenys ir darboholikai tai tie zmongs, kurie organizacijai gali sukurti pridéting verte.
Tiek jsitrauke j darba darbuotojai, tiek ir darboholikai dirba perdétai daug, nors, kaip spéjama, motyvacija,
skatinanti juos daug ir ilgai dirbti, yra skirtinga. Miisy tyrimas atskleid¢, kad yra daug nepazinty jsitraukimo
1 darba, darboholizmo ir i§sekimo sgveikos aspekty, pavyzdziui, pats darbuotojo iSsekimo formavimosi
mechanizmas, kurio bitinais, bet ne pakankamais elementais yra darbuotojo jsitraukimas j darba ir
darboholizmas. Miisy tyrimo rezultatai atskleidé, jog darbuotojo iSsekimo formavimosi procesas pereinant i§
vienos formos i kita (t.y., pereinant i§ | darbg isitraukusio darbuotojo stadijos i darboholizmo formg ir,
galiausiai, ] iSsekimo formg) yra daug sudétingesnis, nei kad i§ pirmo zvilgsnio gali atrodyti. Antai, miisy
atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog Siame procese ne paskutini vaidmenj atlieka asmens savybés ir ypac
perfekcionizmas, taip pat, kaip rodo miisy skaiCiavimai, ir darbuotojo laisvalaikis Siame iSsekimo
formavimosi procese atlieka tam tikrag vaidmenj, kurio mums, deja, nepavyko nustatyti. Ateities tyrimai turéty
testi moderuojanciy ir medijuojanciy veiksniy paieska, nustatant, kokie konkreciai veiksniai ir kaip jie gali
paveikti rySius tarp darbuotojo jsitraukimo i darba, darboholizmo ir iSsekimo. Pavyzdziui, tokiais
medijuojanciais veiksniais, jsiterpianciais tarp jsitraukimo i darbg ir darboholizmo, galéty biiti organizacinis
isipareigojimas, darbo ir (ar) asmeniniai iStekliai ir pan., o moderuojanciais, atitinkamai, galéty biiti stresas,
laisvalaikis, asmens savybés, organizacinis klimatas, organizaciné kultiira ir pan. Be to, blisimuose tyrimuose
reikéty giliau iStirti sgsajas tarp jvairiy perfekcionizmo formy ir jsitraukimo j darba, darboholizmo bei
iSsekimo, i$siaiskinti darbuotojy motyvacijos vaidmenj Siuose santykiuose.

Beveik visi darbuotojo i§sekimo formavimosi mechanizmo tyrimai yra pagristi respondenty apklausy
duomenimis, todél iki Siol lieka nezinoma, kokia jtakg darbuotojy iSsekimui, jy jsitraukimui i darba daro
biologiniai veiksniai.

Dar viena ateities tyrimy kryptis galéty buti longitudiniai ir kontrastiniy grupiy tyrimai. Longitudinio
pobiidzio tyrimai padéty iSsiaiSkinti, pavyzdziui, kokj poveikj laiko faktorius daro darbuotojy jsitraukimui j
darba, darboholizmo ir i§sekimo sgveikai, o kontrastiniy grupiy tyrimai galéty padeéti iSaiskinti, pavyzdziui,
iSsekimo formavimosi mechanizmg tarp skirtingy grupiy darbuotojy, kurie, vieni nuo kity, skiriasi pagal

jsitraukimo j darbg ir darboholizmo raiskos lygius.
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ISVADOS

1. Daugumos tirty darbuotojy iSsekimo lygis svyruoja tarp Zemo ir vidutinio. Tirtiems darbuotojams
taip pat yra biidingas vidutinis socialiai iSreiksto perfekcionizmo raiskos lygis.

2. Tirty darbuotojy isitraukimo i darbg lygis svyruoja tarp auksto ir vidutinio. Labiausiai j savo darba
yra jsitrauke tie darbuotojai, kuriy amzius siekia 56 metus ir daugiau mety, maziausiai — tie darbuotojai, kuriy
amzius svyruoja tarp 46 ir 55 mety.

3. Tirtiems darbuotojams néra budingas aukStas priklausomybés nuo darbo lygis. Aukstesnis
kompulsyvaus darbo lygis yra biidingas moterims bei valstybés tarnautojams. Be to, tyrimo duomenimis
nustatyta, kad valstybés tarnautojai statistiSkai reik§mingai labiau yra priklausomi nuo darbo, nei kita darbo
statusg turintys darbuotojai.

4. Skiriasi tiriamy darbuotojy laisvalaikio tendencijos: (1) moterys, lyginant jas su vyrais, statistiSkai
reik§mingiau vertina tas poilsio formas, kurios teikia pasitenkinima; (2) poilsi namuose palankiau vertina: 56
mety amziaus ir vyresni darbuotojai, darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartj, darbuotojai, dirbantys
vadovaujama darba, ir darbuotojai, dirbantys nesédimg darba.

5. Tyrimo duomenimis nustatyta, kad didéjantis perfekcionizmo ar darboholizmo raiskos lygis, nusp¢ja
ir did¢jancia iSsekimo rizika, o didéjantis darbuotojo jsitraukimo i darbg raiSkos lygis nuspéja mazéjantj
iSsekimo lygj. Darbuotojo iSsekimo rizikg taip pat kartu su perfekcionizmu, jsitraukimu | darba,
darboholizmu nusp¢ja ir darbuotojo darbo statusas.

6. Tyrimo metu nebuvo nustatyta, kad perfekcionizmas galéty nuspéti darboholizmg ir darbuotojo
jsitraukima j darba.

7. Tyrimo duomenimis nustatyta, kad perfekcionizmas gali pakeisti rysj tarp darboholizmo ir i§sekimo,
kai sgveika tarp darboholizmo ir perfekcionizmo nuspé¢ja iSsekimg. Tie darbuotojai, kurie pasizymi aukStesne
socialiai iSreiksto perfekcionizmo raiska, tuo paciu pasizymi ir auksta darboholizmo raiska, turéty patirti
zemesnj iSsekimo lygi lyginant juos su tais darbuotojais, kuriy darboholizmo raiska Zemesné ir kurie pasizymi
zemesnémis perfekcionizmo apraiSkomis.

8. Tyrimo metu nebuvo nustatyta, kad laisvalaikis galéty koreguoti rySius tarp jsitraukimo j darba,
darboholizmo ir i§sekimo.

9. Tyrimo metu nebuvo nustatytas medijuojantis darboholizmo poveikis iSsekimui.
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1 priedas. Priklausomy kintamyjy (iSsekimo, darboholizmo, jsitraukimo j darbg ir perfekcionizmo)
vertinimo prognostiniai veiksniai

PRIEDAI

1 lentelé. ISsekimo, darboholizmo, jsitraukimo j darbgq ir perfekcionizmo vertinimo prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji ISsekimas \
Beta () p F p R?
Trikumy nedemonstravimas 0,403 <0,001 11,203 <0,05 0,129
Netobulumo neatskleidimo -0,232 0,008
visuomenei
Beta () p F p R?
Pasitenkinimg teikiantis -0,312 <0,001 9,122 <0,05 0,154
laisvalaikis
Laisvalaikis namuose 0,190 0,016
Laisvalaikis uz namy riby 0,216 0,008
Priklausomas kintamasis
Nepriklausomi kintamieji Darboholizmas \
Beta () p F p R?
Laisvalaikis uz namy riby 0,208 0,01 6,866 <0,05 0,043
Priklausomas kintamasis
Nepriklausomi kintamieji Isitraukimas j darba \
Beta (f) p F p R?
Pasitenkinimg teikiantis 0,272 0,001 12,103 <0,05 0,074
laisvalaikis
Beta () p F p R?
Perdétas darbas 0,173 0,032 4,702 <0,05 0,03
Priklausomas kintamasis
Nepriklausomi kintamieji Perfekcionizmas \
Beta () p F p R?
ISsekimas 0,236 0,003 6,310 <0,05 0,077
Lytis -0,184 0,021
Beta () p F p R?
Kompulsyvus darbas 0,197 0,014 6,127 <0,05 0,039

Pastaba: Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu sriftu.
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